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Alifeti Kharisma Tunjiyah. Pengaruh Penerapan Konsep Teamwork dan Budaya 
Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kabupaten Brebes. Skripsi : 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal. 
Tujuan penelitian ini adalah 1) Untuk mengetahui pengaruh Teamwork terhadap 
kinerja pegawai  Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Daerah Kabupaten Brebes. 2) Untuk mengetahui pengaruh budaya 
organisasi terhadap kinerja pegawai Kantor Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kabupaten Brebes. 3) Untuk 
mengetahui pengaruh temawork dan budaya organisasi secara simultan terhadap 
kinerja pegawai Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Daerah Kabupaten Brebes. 
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai PNS pada Kantor Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kabupaten 
Brebes yang berjumlah  56 pegawai. Teknik pengambilan sampel menggunkan 
sampel jenuh istilah dari sampel jenuh adalah sensus. Adapun teknis analisis data 
yang dipakai adalah analisis korelasi rank spearman, uji signifikansi korelasi rank 
spearman, analisis korelasi berganda, uji signifikasi korelasi berganda dan analisis 
koefisien determinasi. 
Hasil penelitian adalah 1) tidak ada pengaruh yang signifikan antara konsep 
teamwork terhadap kinerja pegawai yang ada dikantor Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kabupaten Brebes. 2) tidak 
terdapat pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi dan kinerja pegawai 
pada kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Kabupaten Brebes. 3) terdapat pengaruh antara konsep teamwork dan budaya 
organisasi secara Bersama-sama terhadap kinerja pegawai pada kantor Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kabupaten 
Brebes. 











AlifetiKharismaTunjiyah. The Effect Of Application of Teamwork Concept and 
Organizational Culture on Employee Performance at the Office of Personnel and 
Human Resources Development in Brebes Regency. Thesis of the Faculty of 
Economics and Business, Pancasakti University, Tegal. 
The purpose of this study was 1) To determine the effect of teamwork on the 
performance in the Brebes District Human Resources and Human Development 
Agency office. 2) To determine the influence of organizational culture on 
employee performance in the office of the Brebes District Personnel and Human 
Resources Development Office. 3) To find out the simultaneous influence of 
Teamwork and Organizational Culture on employee performance at the Brebes 
Regency Human Resources and Human Resources Development Office. 
The population in this study were cicilservet employees at the Office of the Agency 
for Human Resources and Human Resources Development in Brebes Regency 
totaling 56 employees.The sampling technique uses the term saturated sample is a 
census.The technical analysis of the data used is Spearman rank correlation 
analysis, Spearman rank correlation significance test, multiple correlation 
analysis, multiple correlation significance test and coefficient of determination 
analysis. 
The results of the study were that 1) There was no significant influence between 
the concept of teamwork on the performance of employes of the office of the 
personnel agency and the development of human resources in the Brebes Regency 
2) There is no significant influence between organizational culture on the 
performance of employes of the office of the personnel agency and the 
development of human resources in the Brebes Regency. 3) There is a strong 
influence between teamwork and organizational culture together on the 
performance of employees of the staffing office and the development of human 
resources in the Brebes district. 
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A. Latar Belakang 
Pengelola sumber daya manusia yang potensial merupakan tugas 
utama bagi manajemen, pengelolaan sumber daya manusia menjadi sangat 
penting karena untuk dapat mancapai kinerja yang diharapkan. Dengan 
adanya sumber daya manusia yang berkualitas dan profesional akan 
mempermudah perusahaan dalam mencapai tujuan, visi dan misi perusahaan. 
Ketika perusahaan memiliki teknologi yang canggih,bahan baku yang 
melimpah dan bagus namun tidak memiliki sumber daya manusia yang 
berkualitas dan profesional untuk menyelesaikan pekerjaannya, maka 
perusahaan tidak dapat bersaing dengan perusahaan lain serta tidak dapat 
mencapai target yang dituju perusahaan.  
Sumber  Daya  Manusia (SDM) dalam Kantor BKPSDMD Kabupaten 
Brebes merupakan aset  yang paling berharga, sehingga perlu dikelola dengan 
baik dan profesional agar bisa seimbang antara kebutuhan Sumber Daya 
Manusia dengan tuntutan untuk mencapai tujuannya. Maka di dalam 
organisasi tersebut harus memiliki sumber daya yang sesuai. Karena untuk 
mencapai  kesuksesan organisasi di Kantor dapat dilihat dari kinerja yang 
dihasilkan oleh Pegawainya. Kesuksesan dari Kinerja Organisasi juga dapat 







kinerja  yang  optimal dan maksimal karena baik  buruknya kinerja yang 
dicapai dari pegawai akan sangat berpengaruh pada kinerja dan kesuksesan 
organisasi  secara  keseluruhan. 
Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah proses dalam 
melakukan pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia, termasuk 
perencanaan dan pengembangan karir, pengembangan manajemen, organisasi 
dan penilaian kerja. Profesionalisme dan probalitas perlu ditingkatkan dengan 
mengelola sumber daya manusia yang ada di dalam organisasi, sehingga 
mempunyai kinerja tinggi.  
Dalam kantor Badan Kepegawaian Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Daerah Kabupaten Brebes sebagai penyelenggara manajemen 
kepegawaian daerah berkomitmen untuk mejalankan dan mengembangkan 
sistem manajemen yang efektif dan efesien, yang mampu mendorong serta 
meningkatkan ASN (Aparatur Negri Sipil) dan layanan publik hingga 
terciptanya tata kelola pemerintahan yang baik (good goverment), untuk 
mewujudkan hal yang di inginkan. ASN atau dikatakan dengan nama 
Aparatur Negri Sipil adalah pegawai negeri sipil  dan pegawai pemerintah 
dengan perjanjian kerja yang diangkat oleh pejabat pembina kepegawaian dan 
diserahi tugas dalam suatu jabatan pemerintah atau diserahi tugas negara 
lainnya dan digaji berdasarkan peraturan perundang-undang. 
Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 







dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Adapun faktor yang 
mempengaruhi pencapaian kinerja kerja terdiri atas, selain itu yaitu teamwork 
dan budaya organisasi. Kinerja pegawai merupakan hal yang bersifat 
individual, karena setiap pegawai mempunyai tingkat kemampuan yang 
berbeda-beda dalam mengerjakan tugasnya. Budaya organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai. Pegawai merasa diri mereka telah menjadi bagian 
penting dari sebuah budaya perusahaan, bekerja keras untuk mencapai sebuah 
tujuan organisasi.  
Budaya organisasi sendiri merupakan hal yang  berkaitan bagi suatu 
organisasi ataupun perusahaan, karena akan selalu berhubungan dengan 
kehidupan yang ada di dalam organisasi. Budaya organisasi merupakan nilai-
nilai, ideologi, keyakinan, harapan sikap serta norma yang dimiliki secara 
bersama-sama dan mengikat dalam komunitas tertentu. Budaya organisasi itu 
penting, karena dapat dikatakan merupakan kebiasaan-kebiasaan yang terjadi 
didalam perusahaan yang mewakili suatu norma-norma perilaku yang dapat 
di ikuti oleh para anggota organisasi, budaya yang produktif yaitu budaya 
yang dapat menjadikan organisasinya menjadi kuat dan tujuan perusahaan 
dapat terakomodasi. 
Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai, yaitu 
pegawai merasa diri mereka telah menjadi bagian penting dari sebuah budaya 
perusahaan, bekerja keras dan giat untuk mencapai sebuah tujuan organisasi 







Tim merupakan kumpulan orang yang bergabung dalam sebuah tim 
yang akan memiliki kebutuhan tertantu yang cukup, komunikasi yang efektif, 
mendengarkan lawan bicara secara baik serta menyelesaikan konflik yang 
muncul untuk menjaga motivasi diantara anggota tim. 
Fenomena yang terjadi pada Kantor Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kabupaten Brebes yaitu pada 
kinerja pegawai yang kurang efektif, serta bekerja kelompok atau Teamwork 
yang kurang baik mengakibatkan banyak pegawai yang bekerja secara 
individu tanpa campur tangan dari pegawai lainnya, jadi kinerja pegawai  
dapat dikatakan masih belum optimal  karena salah satu penilain kerja mulai 
dari kehadiran,disiplin kerja, kinerja kerja, pegawai lainnya masih banyak 
yang belum sesuai dengan target kerja, seperti masih banyaknya pegawai 
yang suka melalaikan pekerjaannya, pegawai juga masih terlihat terlambat 
datang kerja dan meninggalkan kantor saat jam kerja, bekerja seenaknya 
sendiri serta kinerja pegawai masih belum sesuai dengan harapan lembaga.  
Hal ini juga disebabkan adanya faktor Budaya Organisasi yang dapat 
meningkatkan kualitas kinerja pegawai yang berkomitmen sehingga dapat 
menciptakan yang baik dan hasil yang diharpakan oleh instansi nantinya. 
Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Daerah Kabupaten Brebes sebagai Manajemen Kepegawaian Daerah 
berkomitmen untuk menjalankan dan mengembangkan sistem manajemen 







profesionalisme Aparatur Negri Sipil dan mampu menciptakan kinerja 
pegawai yang baik. 
Dari uraian diatas telah ditetapkan penelitian sebagai berikut judul 
“Pengaruh Penerapan Konsep TeamWork Dan Budaya Organisasi 
Terhadap Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian Dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Daerah Kabupaten Brebes”. 
B. Rumusan Masalah  
Dari latar belakang permasalahan yang diuraikan diatas, maka secara 
terperinci masalah yang akan diteliti antara lain: 
1. Apakah ada pengaruh konsep teamwork terhadap kinerja pegawai pada 
Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah 
Kabupaten Brebes? 
2. Apakah ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai pada 
Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah 
Kabupaten Brebes? 
3. Apakah ada pengaruh konsep teamwork dan budaya organisasi terhadap 
kinerja pegawai  pada Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Daerah Kabupaten Brebes?  
C. Tujuan Peneliti 
Tujuan dilakukannya penilitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui pengaruh  teamwork terhadap kinerja pegawai Badan 








2. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai 
Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah 
Kabupaten Brebes. 
3. Untuk mengetahui pengaruh teamwork dan budaya organisasi secara 
simultan terhadap kinerja pegawa Badan Kepegawaian Dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kabupaten Brebes. 
D. Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat sebagai berikut : 
1. Manfaat Teoritis 
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan motiovasi 
yang berarti dalam pengembangan ilmu ekonomi secara umum, 
khususnya dalam bidang ilmu manajemen ekonomi sumber daya 
manusia, sehingga dapat menjadi bahan referensi dan perbandingan 
untuk penelitian selanjutnya yang berkaitan dengan penerapan konsep 
teamwork dan budaya organisasi serta lebih memperjelas teori yang ada 
berkaitan dengan  kinerja pegawai. 
2. Manfaat Praktis 
a. Bagi penulis  
Bagi penulis diharapkan sebagai bahan acuan untuk 







khususnya  dibidang manajemen yang telah berkembang pesat asaat 
ini. 
b.  Bagi Objek Penelitian 
Bagi perusahaan atau instansi pemerintahan khususnya, 
untuk mengetahui  sejauh mana peneraoan konsep teamwork dan 
kinerja kerja yang dilakukan pada pegawai berdampak pada kinerja 
yang diharapkan organisasi, dan hasilnya menjadi bahan 
pertimbangan dalam menyusun strategi untuk meningkatkan kualitas 
kinerja pegawai. 
c. Manfaat Akademik 
Penelitian ini akan dapat memberikan nilai tambahan dalam 
meningkatkan kualitas mengajar sehingga menambah mutu lulusan 
sebagai pekerja intelektual yang siap pakai sesuai kebutuhan pasar 
dan memuat kurikulum yang baik dalam pendidikan manajemen 






A.  Landasan Teori 
Landasan Teori memiliki fungsi dan tujuan yang berbeda-beda dalam 
tiga bentuk penelitian. Dalam penelitian kuantitatif, teori berperan sebagai 
penjelasan awal tentang hubungan antar variabel yang diuji oleh peneliti. 
Penelitian kualitatif, teori berperan sebagai perspektif bagi penelitian dan 
terkadang justru dihasilkan selama penelitian berlangsung. Adapun dalam 
penelitian metode campuran teori bisa digunakan untuk beragam tujuan, 
tergantung pada fleksibilitas penggunaan baik dalam penelitian kualitatif 
maupun kuantitatif. Beberapa baik dalam penelitian kuantitatif yang dapat 
dijelaskan yakni kinerja, pengaruh penerapan konsep teamwork dan budaya 
organisasi. 
1. KINERJA PEGAWAI 
a. Kinerja Pegawai 
Kinerja adalah hasil yang diperoleh dalam suatu organisasi baik 
organisasi bersifat profit oriented atau non profit oriented yang 
menghasilkan selama satu periode waktu. Kinerja menurut Sumber 
Daya Manusia yaitu merupakan hasil yang telah dicapai dari apa 
yang dilakukan, atau dikerjakan seseorang dalam melakukan 
tugasnya. Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 
seseorang atau kelompok orang dalam organisasi.  Setiap karyawan 





kinerja yang baik mengingat kinerja organisasi tergantung pada 
kinerja pegawai ( Gibson, et all, 1995).  
Menurut pendekatan perilaku dalam manajemen, kinerja adalah 
kuantitas dan kualitas sesuatu yang dihasilkan atau jasa yang 
diberikan oleh seseorang untuk melakukan pekerjaan (Luthans, 
2005). Sedangkan menurut Mathis dan Jacshon (2006) menyatakan 
bahwa kinerja pada dasarnya yaitu apa yang dilakukan atau tidak 
dilakukan karyawan. Manajemen kinerja adalah keseluruahn 
kegiatan kerja yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja 
perusahaan maupun organisasi termasuk kinerja masing-masing 
individu atau kelompok kerja diperusahaan tersebut. Kinerja menurut 
sumbr daya manusi merupakan hasil yang telah dicapai dari apa yang 
telah dilakukan, dikerjakan seseorang dalam melaksanakan tugasnya. 
(Anwar P.M., 2004:67) kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. 
Kinerja dapat diartikan sebagai sesuatu hal yang telah 
dikerjakan dan merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh 
seseorang atau sekelompok orang yang ada didalan suatu organisasi 
dan sesuai dengan tanggung jawab dan wewenang dalam rangka 
untuk mencapai tujuan organisasi yang sebelumnya telah ditetapkan. 
Pada dasarnya kinerja juga dapat dilihat dari dua segi, yaitu 
segi kinerja pegawai individu dan segi kinerja organisasi. Kinerja 





sedangkan kinerja organisasi adalah totalitas hasil kerja yang dicapai 
dari suatu organisasi. Maka dalam organisasi juga berhubungan 
antara kerja perorangan (individual performance), suatu hasil 
organisasi baik pemerintah maupun swasta dan besar maupun kecil, 
untuk mencapai sesuatu yang telah ditetapkan jika upaya yang telah 
dilakukan individu maupun kelompok yang berperan sangat aktif 
sebagai pelaku didalan suatu organisasi. 
Kinerja pegawai menurut Sinambela (2011:136) yaitu 
“Kepemimpinan pegawai dalam melakukan sesuatu keahlian 
tertentu”. Sebab kinerja pegawai sangatlah penting bagi pegawai 
karena dengan adanya kinerja pegawai akan mengetahui seberapa 
jauh kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang telah 
dibebankan kepadanya. Kinerja merupakan tingkat keberhasilan 
seseorang atau kelompok yang dalam melaksanakan tugas dan 
tanggung jawabnya serta kemampuan tujuan dalam standar yang 
telah ditetapkan. Menurut Hariandja (2008) kinerja merupakan hasil 
kerja yang dihasilkan oleh karyawan atau perilaku nyata yang 
ditampilkan sesuai dengan perannya didalam organisasi. 
Dari berbagai pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa 
kinerja merupakan hasil pekerjaan seseorang atau sekelompok orang 
yang ada didalamnya, suatu organisasi yang sangat dipengaruhi oleh 
berbagai faktor untuk mencapai suatu tujuan organisasi dalam 
periode waktu tertentu, dan juga pengertian kinerja pegawai tidak 





juga kinerja organisasi, yang pada dasarnya bersumber dari kinerja 
individu. 
Kinerja organisasi juga merupakan indikator dari tingkat 
prestasi yang dicapai dalam keberhasilan manager, dan merupakan 
suatu hasil dari perilaku organisasi. Kinerja organisasi juga 
merupakan fungsi-fungsi sesuatu hasil pekerjaan yang didalam 
organisasinya sangat dipengaruhi oleh faktor internal maupun 
eksternal dalam mencapai suatu tujuan yang telah diteteapkan selama 
periode waktu tertentu. 
b. Indikator Kinerja Pegawai  
Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai selama seseorang atau 
kelompok orang dalam organisasi sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab masing-masing anggota, dalam rangka untuk 
mencapai suatu hasil dan tujuan organisasi. Kinerja karyawan adalah 
yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan kontribusi 
kepada organisasi dan kontribusi yang dapat diberikan kepada 
perusahaan. 
Menurut Robbins (2008) indikator untuk mengukur kinerja 
karyawan secara individual ada lima indikator, yaitu :   
1. Kualitas, kualitas kerja dapat diukur dari presepsi karyawan 
terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan 
tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawannya. 
2. Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan dalam istilah seperti 





3. Ketepatan waktu, tingkat aktivitas yang diselesaikan pada awal 
waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil 
ouput serta memaksimalkan waktu yang tersedia. 
4. Efektivitas, tingkat pengguna sumber daya organisasi 
(tenaga,uang,bahan baku dan teknologi) memaksimalkan dengan 
maksud manaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan 
sumber daya. 
5. Kemandirian, tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat 
menjalankan fungsi kerjanya dan komitmen kerja suatu tingkat 
dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi 
dan tanggung jawab karyawan terhadap organisasi. 
c. Dimensi Kinerja Pegawai  
Ada beberapa dimensi kinerja menurut Suyadi Prawirosentono 
(2008: 236) yaitu meliputi : 
1. Jumlah Pekerjaan 
Hal ini berkaitan dengan jumlah hasil pekerjaan yang harus 
diselesaikan oleh seorang pegawai. 
2. Kualitas Pekerjaan 
Hasil pekerjaan atau bagian dari ketelitian yang dimiliki oleh 
pegawai yang bersangkutan. 
3. Pengetahuan atas Tugas 
Seorang pegawai harus mengetahui tentang pekerjaan apa yang 







4. Kerjasama  
Kerjasama pegawai dengan orang lain perlu dinilai, karena 
berkaitan dengan kemandirian seseorang dalam melaksankan 
tugasnya. 
5. Tanggung Jawab 
Kemampuan pegawai untuk membuat perencanaan dan jadwal 
pekerjaan, karena dinilai penting sebab akan mempengaruhi 
ketepatan waktu hasil pekerjaan yang menjadi tanggung jawab 
pegawai. 
6. Inisiatif 
Kemampuan dalam menyampaikan gagasan-gagasannya kepada 
orang lain pada saat rapat mempunyai nilai tersendiri menilai 
kinerja pegawai. 
7. Keterampilan  
Hal ini berkaitan dengan mutu pekerjaan dan kecepatan seorang 
pegawai dalam melaksankan tugasnya menjadi tanggung jawab 
tersendiri dan tugas seorang pegawai harus dinilai. 
8. Kemampuan dalam mengambil keputusan atau menyelesaikan 
masalah 
Kepemimpinan menjadi faktor yang harus dinilai dalam menilai 
kinerja pegawai. 
9. Kreativitas 
Kemampuan mengatur pekerjaan yang menjadi tanggung jawab, 
yang membuat jadwal kerja serta umumnya mempengaruhi 





d. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja 
Menurut Bangun (2012:60) adapun faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja, antara lain :  
1. Faktor psikolog yang terdiri dari: persepsi, attitude, personality, 
pembelajaran serta motivasi. 
2. Faktor Individual yang terdiri dari: kemampuan dan keahlian, 
latar belakang dan demografi. 
3. Faktor organisasi yang terdiri dari: sumber daya, kemepimpinan, 
penghargaan struktur dan job design. 
e. Tujuan dan Elemen Kerja 
Untuk mewujudakan suatu tujuan didalam perusahaan agar 
perusahaan  nantinya bisa menerapkan konsep manajemen yang 
efektif serta profesional, maka perlu memahami apa yang telah 
menjadi tujuan dari manajemen kinerja. “Tujuan menyeluruh 
manajemen kinerja yaitu untuk mewujudkan suatu budaya dimana 
indvidu atau kelompok bertanggung jawab atas semua meningkatnya 
suatu proses dalam berbisnis dan keterampilan serta kontribusi dari 
mereka sendiri” karena suatu kinerja pegawai itu penting didalam 
suatu organisasi dan agar atasan bisa menilai pegawai yang bekerja 
sungguh-sungguh atau yang hanya bermain saja. Pada dasarnya pada 
saat pegawai diterapkan konsep manajemen kinerja maka 
kemampuan dan kualitas kerja pegawai dalam bekerja  akan menjadi 
lebih baik lagi, karena sudah terbiasa bekerja sesuai dengan konsep 






Menurut Michael Armstrong mengatakan bahwa tujuan spesifik 
manajemen kinerja yaitu : 
1. Mencapai tujuan yang dapat diraih dalam kinerja perusahaan 
2. Meningkatkan motivasi serta mendorong agar pegawai 
berkomitmen dalam bekerja 
3. Bertindak sebagai pendorong perubahan dalam mengembangkan 
suatu budaya yang berorientasi pada kinerja 
4. Memberikan suatu kerangka kerja bagi kesepakatan sasaran 
sebagaimana diekpresikan dalam target dan standar kinerja 
sehingga pengertian bersama tentang sasaran dan peran yang 
harus dimainkan manajer dan individu dalam mencapai sasaran 
tersebut meningkat 
5. Meningkatakan individu mengembangkan kemampuan mereka 
meningkat dan kepuasan kerja  mereka pun mencapai potensi 
yang penuh bagi keuntungan mereka sendiri atau organisasi secara 
keseluruhan. 
6. Memberikan kesempatan individu untuk mengungkapkan aspirasi 
dan perhatian mereka tentang pekerjaannya mereka 
7. Menunjukan kepada setiap orang bahwa organisasi menilai 
mereka sebagai individu 
8. Memusatkan perhatian pada atribut dan kompetensi yang 
diperlukan agar bisa dilaksanakan secara efektif dan apa yang 






9. Membantu memberikan wewenang kepada orang lain banyak 
ruang lingkup maupun untuk bertanggung jawab atas pekerjaan 
dan melaksanakan control atas pekerjaannya 
10. Membantu mempertahankan orang-orang yang mempunyai 
kualitas tinggi serta mendukung misi jauh manajemen kualitas 
total. 
11. Mengembangkan hubungan kontruksi dan terbuka antara individu 
dan manajer dalam suatu proses dialog yang dihubunngkan 
dengan pekerjaan yang sedang dilaksankan sepanjang tahunnya. 
12. Memberikan ukuran yang akurat dan objektif dalam kaitannya 
dengan target dan standar yang disepakati sehingga individu 
menerima umpan balik dari manajer tentang seberapa baik yang 
mereka lakukan 
13. Asas dasar penilaian ini, memungkinkan individu bersama 
manajer menyepakati rencana peningkatan dan metode 
pengimplementasian dan secara bersaaman mengkaji training dan 
pengenambangan serta menyepakati bagaimana kebutuhan itu 
dipenuhi. 
14. Mendukung misi jauh manajemen kualitas total. 
f. Pengukuran Kinerja 
Penilaian suatu kinerja merupakan proses organisasi untuk 
menilai kinerja pegawainya. Tujuan dilakukannya penilain kinerja 
yaitu untuk memberikan umpan balik kepada pegawainya supaya 
memperbaiki kinerjanya dan meningkatkan produktivitas perusahaan 





seperti untuk tujuan promosi, kenaikan gaji atau pendidikan dan 
pelatihan. 
Bono dan Judge (2003) mengemukakan tujuh kriteria yang 
dapat dipergunakan untuk mengukur kinerja secara individual yaitu : 
1. Kualitas, yaitu hasil pekerjaan yang dilakukan mendekati 
sempurna atau memenuhi tujuan yang diharapkan dari pekerjaan 
tersebut. 
2. Produktifitas, yaitu jumlah yang dihasilkan atau jumlah aktivitas 
yang dapat diselesaikan. 
3. Ketepatan waktu, dapat menyelesaikan pada waktu yang telah 
ditetapkan serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk 
aktivitas yang lain. 
4. Efektivitas, pemanfaatan secara maksimalsumber daya yang ada 
pada organisasi untuk meningkatakan keuntungan dan mengurangi 
kerugian. 
5. Kemandirian, dapat melaksanakan kerja tanpa bantuan gursa 
menghindari hasil yang merugikan. 
6. Komitem kerja, komitmen kerja antara karyawana dengan 
organisasinya, dan 
7. Tanggung jawab terhadap organisasinya. 
g. Penilaian Kinerja 
Menurut Mathis dan Jacson  (2002), mengemukakan bahwa 
penilai kinerja dapat terjadi dalam dua cara, yaitu secara informal 
dan secara sistematis. Penilain informal dapat dilakukan setiap waktu 





manajer dan pegawai memberikan kesempatan bagi kinerja pegawai 
untuk dinilai, sedangkan penilain sistematis digunakan ketika kontak 
antaa manajer dan pegawai bersifat formal, dan sistemanya 
digunakan sevara benar dan dengan melaporkannya dengan kesan 
dan observasi manajerial terhadap kinerja pegawai. 
Berikut terdapat konsep yang dapat dijadikan acuan guna 
mengukur dan menilai kinerja pegawai yaitu : 
1. Faktor kualitas kerja, dapat dilihat dari segi ketelitian dan kerapian 
dalam bekerja, kecepatan menyelesaikna pekerjaan dan 
keterampilan dan kecakapan dalam bekerja. 
2. Faktor kuantitas kerja, diukur dari kemampuan secara kuantitatif 
di dalam mencapai target atau hasil kerja atas pekerjan yang baru. 
3. Faktor pengetahuan, meninjau kemampuan pegawai dalam 
memahami hal-hal yang berkaitan dengan tugasnya yang mereka 
lakukan. 
4. Faktor kendala, mengukur kemampuan dan kendala dalam 
melaksanakan tugasny, baik dalam menjalankan peraturan 
maupun inisiatif dan disiplin. 
5. Faktor kehadiran, melihat aktivitas pegawai di dalam kegiatan 
rutin dikantor. 
6. Faktor kerjasama, melihat bagaimana pegawai bekerjasama 
dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu pekerjaanya. 
h. Hubungan Manajemen Kinerja Dan Prestasi Kerja 
Seorang entrepreneur atau investor pada umumnya sanat 





mereka bekerja atau tempat mereka menginvestasikan dananya, 
karena telah menjadi kebiasaan dasar para investor dan mereka akan 
menempatkan atau memberikan dananya kepada tempat atau 
perusahaan yang memiliki sisi profitable yang aman dan pasti buat 
kedepannya. Oleh sebab itu para investor menginginkan berbagai 
info yang maksiman dan baik tentang perusahaannya  tanpa 
terkecuali yaitu informasi tentang kualitas manajemen kinerja yang 
dimiliki oleh perusaannya. 
Adapun hubungan antara Kinerja dan Prestasi kerja, 
sebagaimana yang telah ditkemukakan oleh “Erwin”. Bahwa kinerja 
merupakan prestasi kerja sedangkan lebih jaauhnya menurut “Peter 
Yeni Salim”  Prestasi kerja merupakan hasil kerja yang diperoleh 
dari melaksanakan tugas yang harus dibabankan kepada seseorang.  
i. Hambatan-Hambatan dalam Penerapan Manajemen Kinerja 
Dalam menerapkan suatu model manajemen kinerja yang 
profesional maka sering ditemuai berbagai hambatan. Dan adapun 
menurut Bangun (2012:35) mengatakan bahwa bentuk-bentuk suatu 
hambatan sebagai berikut: 
1. Masih kurangnya pemahaman pihak manajemen perusahaan 
dalam mengenai secara lebih komprehensif tentang manajemen 
kinerja. Adapaun para manajer yang telah memahami dan mampu 
menerapkan tentang manajemen kinerja secara baik dan benar 
baru sedikit, yaitu terutama mereka yang telah memiliki tingkat 





bidangnya secara lama ditambah dengan seringnya mengikuti 
pelatihan (training) dalam konteks manajemen kinerja. 
2. Sarana dan prasarana terdapat diorganisasi tersebut baik 
organisasi yang bersifat profit oriented maunpun non oriented 
belum mendukung kearah penegakan konsep manajemen kinerja 
yang baik. 
3. Research, pelatihan, jurnal atau buku teks yang mendukung 
pemahaman serta percepatan berbagai pihak dalam memahami 
dan menafsirkan tentang manajemen kinerja belum tersedia 
dengan lengkap, bahkan dianggap masih kurang. 
4. Keberadaan referensi baik yang di tulis oleh penulis asing dan 
domestik masih bersifat umum dan belum bersifat kasuistik atau 
khusus. Maka kondisi seperti ini menyebabkan para manajer 
dalam menerapkan suatu konsep manajemen kinerja harus bekerja 
untuk menerjemahkannya dengan kondisi cepat. 
5. Dukungan pihak terkait seperti pemerintah dan lembaga terkait 
lainnya yang belum begitu maksimal dalam fungsi sebagai control 
social. Hal ini juga bias dilihat karena mereka juga masih 
memiliki kekurangan perangkat dalam usaha untuk mewujudkan 
suatu tatanan organisasi dengan basis manajemen kinerja yang 
profesional. 
2. TEAMWORK (KERJASAMA TIM) 
a. Teamwork     
Teamwork merupakan kumpulan indvidu yang dikerjakan satu 





untuk hasil yang dianggap dirinya dilihat orang lain sebagai acuan 
yang dimaksukkan dalam sistem sosial yang tinggi. Kerjasama tim 
atau teamwork didefinisikan pada Scarnati (2001) dalam Safitri 
(2012) sebagai proses yang memungkinkan orang biasa untuk 
mencapai hasil yang luar biasa, sedangkan menurut Arifin (2011) 
teamwork merupakan proses bekerja dalam sebuah kelompok yang 
dengan kepemimpinan partisipasif, berbagai tanggung jawab, lurus 
dalam tujuan, komunikasi yang intensif, fokus kemasa depan serta 
fokus pada tugas, bakat yang kreatif dan responsif untuk mencapai 
tujuan. 
Menurut Andrew Carnegei yang dikutip oleh Bull (2010 : 24), 
kerja sama tim ialah “ kemampuan bekerja sama mencapai visi 
bersama serta kemampuan mengarahkan pencapaian individual 
terhadap tujuan organisasi. Kerja sama tim merupakan aset 
terpenting bagi suatu organisasi karena memungkinkan orang biasa 
menjadi luar biasa.   Semua tim yaitu kelompok karena terdiri atas 
orang-orang yang hubungannya terpadu, namun tidak semua tim 
adalah kelompok karena beberapa  kelompok hanya orang-orang 
yang berkumpul bersama saja tanpa bergantungan dan tanpa tujuan 
organisasi yang baik. 
Tim adalah sekumpulan orang apabila bergabung dalam sebuah 
tim yang memilliki kebutuhan tertentu yang mencakup komunikasi 
efektif , mendengarkan aktif dan menyelesaikan konflik yang muncul 
serta menjaga motivasi diantara anggota timnya. . Hal tersebut 





lebih baik daripada kinerja per individu pada suatu organisasi 
ataupun suatu perusahaan. Kerjasama Tim juga harus efektif agar 
memberikan arahan yang baik bagi kinerja pegawainya dan hasil 
kerja dalam suatu lembaganya. Kerja tim sebagai proses dimana 
kerja dinyatakan Buchholz (2000) Kerja tim adalah proses kerja 
dalam kelompok dengan adanya kepemimpinan yang partisipasif, 
tanggung jawab yang terbagi, penyamaan tujuan, komunikasi yang 
intensif, fokus masa depan, fokus pada tugas bakat kreatif dan 
tanggapan yang cepat untuk mencapai sebuah organisasi. 
Dengan adanya pembentukan teamwork akan meningkatkan 
kerjasama pegawai lebih tinggi, sehingga dapat mempermudah 
tercepainya tujuan organisasi yang diinginkan, apabila nantinya 
teamwork berjalan dengan baik maka setiap pegwai akan fokus 
dalam bekerja dan saling mengingatkan satu sama lain ketika terjadi 
masalah dalam kelompoknya. Seperti sekarang ini banyak banyak 
sekali yang menggunakan system teamwork dalam perusahaannya 
karena untuk mempermudah dalam pencapaian tujuan sertaa 
meringankan tugas yang terbebankan pada setiap pegawai.  
Teamwork  merupakan kelompok kerja yang terdiri dari dua 
orang atau lebih yang memiliki tujuan, visi dan misi dalam 
mewujudkan kinerja yang baik. Bekerja dengan tim bukanlah sebuah 
pekerjaan yang mudah, karena setiap individu memiliki pemikiran 
yang berbeda-beda dan harus berkomunikasi dengan baik, 
mengutarakan pendapat tanpa mengutamakan ego, terbuka, jujur, 





kepentingan pribadi.      
 Bentuk kerja dalam kelompok yang harus di organisasikan dan 
dikelola dengan baik (Dewi 2007:152). Tim yang beranggotakan 
orang-orang memiliki keahlian yang berbeda-beda dan 
dikoordinasikan untuk bekerja sama dengan pemimpin. Saling 
bergantungan yang kuat satu sama lain untuk mencapai sebuah 
tujuan serta menyelesaikan suatu tugas. 
Menurut West (2002) ada empat  kekuatan dalam membangun 
Tim yang Efektif, yaitu :  
1. Kelompok hendaknya mempunyai tugas yang menarik secara 
intrinsik agar berhasil 
2. Individu harus merasa dirinya penting bagi nasib kelompok 
3. Kontribusi individual seharusnya sangat diperlukan unik dan teruji 
4. Seharusnya ada tujuan tim yang jelas dengan umpan balik kinerja 
yang tetap.  
b.  Manfaat Teamwork 
Sebagai bentuk atas keterlibatan pegawai, tim biasanya lebih 
berhasil dari pada bekerja secara individu yang bekerja sendirian 
tanpa bantuan dari siapapun dalam mengidentifikasi masalah, 
mengembangan alternatif-alternatif dan memilih dari alternatif—
alternatif itu. 
Dengan bekerja secara tim atau bersama-sama, individu 
sanggup mencapai prestasi yang luar biasa bisa jadi sulit dipercaya, 





dan mengembangkan imajinasi dan kreativitas, maka tim mampu 
memperoleh hasil yang makimal dari pada individu tanpa ada ikatan. 
Konsep tim merupakan dari kata sinergi, yang berarti bekerja 
sama, sinergi gabungan tenaga dari dua individu atau lebih atau 
gabungan kekuatan yang memungkinkan gabungan itu melebihi 
jumlah tenaga yang dimiliki individu. Dunia bisnis pada saat ini 
persaingannya semakin ketat dan kompetitif dan masalah yang 
dihadapi semakin rumit, banyak organisasi menyadari bahwa mereka 
tidak bisa lagi bergantung pada struktur birokrasi agar tetap bisa 
mempertahankan kemampuannya untuk berkompetisi. Tim telah 
menjadi kendaraan  untuk menciptakan masa depan perusahaan dan 
memberikan produk dan layanan yang berkualitas. 
Tim secara khusus menyediakan pelayanan pelanggan yang 
lebih unggul karena mereka juga menyediakan pengetahuan dan 
keahlian yang lebih luas dari pada para “bintang” perorangan. 
Didalam situasi banyak orang yang secara potensial lebih bergairah 
ketika bekerja dalam sebuah tim dari pada sendirian. 
Fakta menunjukan bahwa kesehatan dan kebahagiaan 
seseorang dipengaruhi secara langsung oleh tingkat ketelibatan 
seseorang dalam tempat kerjanya. Agar terciptanya sebuah tim yang 
efektif, orang-orang harus mempunyai tujuan, kebutuhan dan 
keinginan pribadinya untuk kebaikan tim. 
c. Indikator Teamwork 
Berikut ini merupakan indikator kerja tim yang dinyatakan 





1. Kepemimpinan Partisipasif, terciptanya kebebasan dengan 
mendorong, dan memberikan kebebasan memimpin serta 
melayani orang lain 
2. Tanggung jawab yang dibagikan, terciptanya lingkungan yang 
menjadikan anggota tim merasa bertanggung jawab, seperti 
manajer bertanggung jawab atas pelaksanaan unit kerjanya. 
3. Penyamanan tujuan, memiliki rasa tujuan yang sama sebagaimana 
dalam tujuan awal dan fungsi pembentukan  tim 
4. Komunikasi yang insentif, terjadinnya iklim kepercayaan serta 
komunikasi yang terbuka dan jujur 
5. Fokus pada masa yang akan datang, adanya berubahan sebagai 
sebuah kesempatan untuk berkembang  
6. Fokus pada tugas, terjadinya fokus perhatian anggota tim pada 
tugas yang dilaksanakan 
7. Pengerahan bakat, adanya perubahan rintangan secara kreatif 
menjadi daya cipta dan penerapan bakat serta kemampuan 
perindividu. 
d. Jenis Teamwork 
 Menurut Daft (2006) jenis teamwork terdiri dari enam jenis, 
yaitu : 
1. Tim Formal, sebuah tim yang dibentuk oleh organisasi sebagai 
bagian dari struktur organisasi formal. 
2. Tim Vertikal, sebuah tim formal yang terdiri dari seorang manajer 






3. Tim Horizontal, sebuah tim formal yang terdiri dari beberapa 
karyawan dari tingkat hirarki yang hamper sama tapi berasal dari 
area keahlian yang berbeda. 
4. Tim dengan Tugas Khusus, tim yang dibentuk diluar organisasi 
formal untuk menangani sebuah proyek dengan kepentingan atau 
kreativitas khusus. 
5. Tim Mandiri, tim yang terdiri dari 5 hingga 20 orang pekerja 
dengan beragam keterampilan yang menjalani rotasi pekerjaan 
untuk menghasilkan sebuah produk atau jasa secara lengkap, dan 
pelaksanaannya diawasi oleh seorang anggota terpilih. 
6. Tim Pemecah Masalah, biasanya terdiri dari 5 hingga 12 
karyawan yang dibayar perjam dari departemen yang sama, 
dimana mereka bertemu untuk mendiskusiskan cara nenperbaiki 
kualitas, efisiensi dan lingkungan kerja. 
e.  Tim Yang Efektif 
 Menurut Parker (2008) ada 12 karakteristik tim yang efektif, 
yaitu : 
1. Tujuana yang jelas 
2. Informalitas 
3. Partisipasi 
4. Mendengarkan  
5. Ketidaksepakatan yang santun 
6. Keputusan secara consensus 
7. Komuniksdi terbuka dan kepercayaan 





9. Kepemimpinan Bersama 
10. Relasi eksternal 
11. Keragaman gaya 
12. Swa-penilaian 
f. Unsur-unsur Yang Membentuk Tim 
1. Sedikit Orang, tim yang dibentuk setidaknya tidak boleh terlalu 
banyak anggota atau terlalu sedikit anggota, memang tidak ada 
jumlah anggota yang ideal namun pada dasarnya anggota tim 
terdiri antara 5 sampai 10 orang. Tetapi jika tim terlalu sedikit 
maka tidak dapat menyelesaikan tugasnya secara cepat akibatnya 
pekerjaan tertunda sedangkan jika tim terlalu banyak, komunikasi 
dan pengambilan keputusan menjadi sulit dikerjakannya, yang 
menambah waktu untuk menyelesaikan pekerjaan. 
2. Persamaan Keterampilan Yang Saling Melengkapi, tim 
menghubungkan persamaan yang tepat dari orang-orang dengan 
keterampilan dan pengertian yang baik serta saling melengkapi 
satu sama lain. 
3. Tujuan Bersama Yang Membantu Tim Terbentuk, agar tim  
berhasil, tim harus mempunyai tujuan tersendiri yang 
memperluas kegiatan-kegiatannya dengan baik agar mencapai 
tujuan tersebut. 
4. Sasaran Kinerja,  tim harus menetapkan kinerja kerja yang 
efektif dengan tujuan bersama.  
5. Komitmen Yang Kuat terhadap Bagaimana Pekerjaan itu 





pekerjaan tersebut, bagaimana dan kapan jadwal ditetapkan, dan 
bagaimana keputusan dibuat dan dimodifikasi. 
6. Tanggung Jawab Timbal Balik, dimana para anggota tim harus 
menanamkan rasa tanggung jawab satu sama lain, bukan hanya 
kepada pemimpin saja namun keberhasilan dan kegagalan 
merupakan tanggung jawab bersama. 
g. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kemampuan Teamwork 
Dejanaz (2006) Faktor-faktor yang mempengaruhi keefektifan 
sebuah tim atau kelompok kerja merupakan : 
1. Tujuan yang jelas 
Kurangnya jelas tujuan, suatu kumpulan kerja biasanya menjadi 
penyebab utama kegagalan kelompok. Saat tujuan kelompok 
dikatakan dengan jelas pada masing-masing anggota, maka ada 
semangat untuk bergerak maju dan keinginan untuk bertahan di 
waktu sulit, serta bagaimana menanggulangi halangan. 
2. Struktur Tim atau Kelompok Kerja yang Saling Mendukung 
Untuk menjangkau struktur yang saling mendukung, orang yang 
bertanggung jawab dalam menyusun tim meskipun 
membutuhkan perhatian kepada. 
3. BUDAYA ORGANISASI 
a.  Budaya Organisasi 
Budaya Organisasi merupakan keyakinan dan nilai bersama 
yang memberikan makna bagi anggota institusi dan menjadikan 
keyakinan nilai sebagai acuan berperilaku didalam sebuah organisasi. 





pemerintah maupun perusahaan. Budaya organisasi merupakan suatu 
sistem makna yang artinya Bersama yang harus dianut para 
anggotanya yang membedakan organisasi dari organisasi lainnya 
(Robbins, 2008). 
Munandar (2012) menyatakan bahwa budaya organisasi 
merupakan pola cara berpikir, cara bekerja dan cara pegawai 
melakukan satu pekerjaan yang diberikan perusahaan dalam 
melakukan tugas pekerjaannya mereka masing-masing. Budaya 
organisasi berkaitan dengan bagaimana pegawai memperesepsikan 
karakteristik dari budaya yang ada di organisasi, bukan dengan apa  
mereka menyukai budaya tersebut  atau tidak. Artinya, budaya 
tersebut merupakan suatu istilah deskriptif, dan budaya organisasi 
merupakan suatu persepsi bersama yang dianut oleh semua anggota 
organisasi. 
Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana karyawan 
mempersiapkan diri atau karakteristik mereka dari budaya suatu 
organisasi, bukan dengan apa mereka menyukai budaya itu atau 
tidak, yang artinya budaya itu merupakan suatu istilah deskriptif. 
Budaya organisasi merupakan suatu persepsi Bersama yang dianut 
oleh semua anggota organisasi. Robbins (2006) menyatakan bahwa 
budaya organisasi merupakan suatu sistem makna bersama yang 
dianut oleh anggota-anggota organisasi yang membedakan organisasi 
itu dengan yang lain. 
Menurut Schein (2009) mengatakan bahwa  budaya organisasi 





dalam memecahkan masalah melalui adaptasi eksternal dan internal, 
yang telah bekeja cukup baik untuk dipertimbangkan 
kebenarannya,oleh karena itu , untuk diajarkan pada anggota baru 
sebagai cara yang benar untuk melihat, berfikir dan merasakan 
kaitannya dengan masalah-masalah yang ada. Budaya organisasi 
bersifat berbeda antara satu dan lain organisasi, masing-masing 
mempunyai ciri-ciri yang membedakan, namun budaya organisasi 
tidak selalu tetap dan perlu selalu disesuaikan dengan perkembangan 
lingkungan. Perubahan budaya organisasi diperlukan agar organisasi 
dapat tetap bertahan, budaya organisasi mempunyai peran penting 
dalam menentukan pertumbuhan organisasi. 
Budaya Organisasi adalah suatu sistem nilai yang dimana dapat 
diperoleh dan dikembangkan oleh organisasi dari pola kebiasaan, 
yang terbentuk menjadi aturan yang digunakan sebagai pedoman 
dalam berfikir dan bertindak untuk mencapai tujuan organisasi.  
Budaya organisasi (organizational culture) merupakan bagian yang 
tak terpisahkan dari lingkungan organisasi karena keragaman budaya 
yang ada didalam organisasi sama jumlahnya dengan individu yang 
ada di dalam organisasi.  
Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
Pegawai merasa diri mereka telah menjadi bagian penting dari 
budaya perusahaan, bekerja keras untuk pencapaian tujuan 
organisasi. Setiap organisasi memiliki budaya yang berbeda yang 





b. Fungsi Budaya Organisasi menurut Kreitner dan Kinicki ada 4 
(Empat) yaitu : 
1. Identitas Organisasi, identitas yang diberikan pegawai dengan 
mengadakan penghargaan yang mendorong inovasi atau 
pengembangan karya baru. 
2. Fasilitas Komitmen Kolektif, memudahkan komitmen kolektif, 
pegawai merasa bangga menjadi bagian dari organisasinya, dan 
pegawai merasa meliliki banyak kesempatan untuk melakukan 
pekerjaan yang inovasi dan meningkatkan karier mereka. 
3. Stabilitas Sistem Sosial,  dimana mencerminkan taraf  keadaan 
pekerjaan yang  dirasakan positif dan mendukung, konflik serta 
perubahan dikelola secara efektif. 
4. Membentuk perilaku dengan membantu anggota memahami 
lingkungan mereka.  
Fungsi budaya ini membantu para pegawai merasakan mengapa 
organisasi melakukan apa yang seharusnya dilakukan 
pegawainya dan bagaimana organisasi bermaksud mencapai 
tujuan jangka panjang. 
c. Jenis-Jenis Budaya Organisasi 
Sejumlah peneliti telah berusaha mengidentifikasi dan 
mengukur beberapa tipe budaya organisasi dalam rangka 
mempelajari hubungan antara tipe efektifitas dan organisasi. Oleh 
kemungkinan bahwa budaya tertentu lebih efektif dibandingkan 





Menurut Kreitner dan Kinicki  (2003) secara umum bahwa 
terdapat tiga jenis budaya organisasi, yaitu : 
1. Budaya Pasif- Defensif 
Keyakinan yang memungkinkan bahwa pegawai berinteraksi 
dengan pegawai yang lain dengan cara tidak mengancam 
keamanan kerja sendiri, budaya yang mendorong keyakinan 
normative yang berhubungan dengan persetujuan, 
ketergantungan dan penghidupan. 
2. Budaya  Agresif  Defensif 
Mendorong pegawainya untuk mengerjakan tugasnya dengan 
bekerja keras untuk melindungi keamanan kerha dan status 
mereka, budaya ini bercirikan normative yang mencerminkan 
posisi, kekuasaan, kompetitif dan perfeksionis. 
3. Budaya Kontruktif 
Dimana para karyawan didorong untuk berinteraksi dengan orang 
lain dan mengerjakan tugasnya serta proyeknya dengan cara 
membantu mereka dalam memuaskan kebutuhannya untuk 
tumbuh dan berkembang, tipe budaya ini mendukung keyakinan 
normative yang berhubungan dengan pencapaian tujuan 
aktualisasi diri, penghargaan yang manusiawi dan persatuan.  
d. Dimensi Budaya Organisasi  
Jika pada saat organisasi menerapkan budaya yang kuat maka 






Menurut Robbins (2008), untuk menilai kualitas budaya suatu 
organisasi dapat dilihat dari sepuluh faktor yaitu : 
1. Inisiatif individu, ialah tingkatan tanggung jawab, kebebasan dan 
independensi yang dipunyai individu. 
2. Toleransi terhadap tindakan resiko, ialah sejauh mana para 
pegawai dianjurkan untuk bertindak agresif, inovatif dan berani 
mengambil resiko. 
3. Arah, ialah sejauh mana organisasi tersebut menciptakan dengan 
jelas sasaran dan harapan mengenai organisasi 
4. Integrasi, ialah tingkat sejauh mana unit-unit dalam organisasi 
didorong untuk bekerja dengan cara yang terkoordinasi 
5. Dukungan manajer, ialah tingkat sejauh mana para manajer 
memberi komunikasi yang jelas, bantuan serta dukungan 
terhadap bawahan mereka. 
6. Kontrol, yaitu jumlah peraturan dan pengawasan langsung yang 
digunakan untuk mengawasi dan mengendalikan perilaku 
pegawai. 
7. Identitas, yaitu tingkat sejauh mana para anggota teridentifikasi 
dirinya secara keseluruhan dengan 0rganisasinya daripada 
dengan kelompok kerja tertentu atau dengan bidang keahlian 
professional. 
8. Sistem imbalan, yaitu sejauh mana alokasi imbalan (kenaikan 
gaji, promosi) didasarkan atas kriteria prestasi pegawai sebagai 





9. Toleransi terhadap konflik, tingkat sejauh mana para pegawai 
diberikan kebebasan untuk mengemukakan masalah yang ada dan 
memberikan kritik secara terbuka. 
10. Pola-pola komunikasi, yaitu tingkat sejauh mana komunikasi 
organisasi dibatasi oleh hirarki kewenangan yang formal. 
e. Indikator Budaya Organisasi 
Menurut Robbins (2001) menyatakan riset paling baru 
mengemukakan tujuh karakteristik primer yang sama-sama 
menangkap hakikat dari suatu budaya organisasi yaitu : 
1. Indikator dan pengambilan resiko, sejumlah mana pegawai 
didorong untuk inovatif dan  pengambilan resiko 
2. Perhatian, sejauh mana pegawai diharapkan memperhatikan 
prestasi, analisis dan perhatian kepada rincian. 
3. Orientasi hasil, sejauh mana manajemen memusatkan perhatian 
pada hasil bukannya pada teknik dan manajemen memusatkan 
perhatian pada hasil bukannya pada teknik 
4. Orientasi orang , sejauh mana manajemen memusatkan perhatian 
pada hasil bukannya pada teknik tersebut. 
5. Orientasi tim, sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar 
tim bukannya individu 
6. Keagresifan, sejauh mana orang itu agresif dan bukannya malah 
santai-santai 
7. Kemantapan, sejauh mana kegiatan organisasi menekankan 





f. Pengaruh Budaya dalam Mendorong Pembentukan Manajemen 
Kinerja 
Pengaruh budaya dalam mendorong pembentukan 
manajemen kinerja sangat sering didiskusikan terutama oleh para 
manajer dari berbagai perusahaan. Dari berbagai pendapat yang 
diperoleh dijelsakan bahwa jika suatu organisasi menerapkan budaya 
kuat maka akan mendorong terjadinya peningkatan dan keefektifan 
bagi organisasi tersebut. Menurut Stephen Robbins “Budaya yang 
kuat dicirikan oleh nilai dari organisasi  yang dianut dengan kuat 
diatur dengan baik, dan dirasakan bersama-sama secara luas”. 
Suatu organisasi, jika ingin mempertahankan budaya 
organisasi yang kuat maka organisasi harus konsisten dan berusha 
semaksimal mungkin menerapkannya secara terus menerus pada para 
pegwainya.  
Sebuah organisasi memiliki karakteristiknya masing-masing 
dan karaktaeristik tersebutlah yang dapat membedakan satu 
organisasi dengan organisasi yang lainnya.  
Menurut Stephen Robbins, karakteristik utama yang menjadi 
pembeda budaya organisasi, yaitu : 
1) Inisiatif individual, tanggung jawab, kebebasan dan ndependensi 
yang dipunyai individu  
2) Toleransi terhadap tindakan beresiko, para pegawai dianjurkan 





3) Arah , sejauh mana organisasi tersebut menciptakan dengan jelas 
sasaran dan harapan mengenai prestasi. 
4) Integrasi, tingkat sejauh mana unit-unit dalam organisasi 
didorong untuk bekerja dengan cara berkoordinasi. 
g. Tingkatan Budaya Organisasi  
Menurut Richard L. Daft (2007 : 107) budaya dapat dianalisis 
pada tiga tingkat, yaitu :  
a. Artifak (pakaian, pola perilaku, simbol fisik, upacara organisasi, 
tata letak kantor). Yaitu : semua hal yang dapat dilihat, didengar 
dan diamati seseorang dan penglihatan para anggota organisasi.      
b. Nilai-nilai 
Dilihat dari cara orang menjelaskan dan membenarkan apa yang 
mereka perbuat dapat diinterpretasikanna dany dan kisah-kisah, 
bahasa dan  symbol organisasi yang dapat digunakan para 
anggota untuk  menggambarkan mereka. 
c. Asumsi-asumsi dasar dan keyakinan  
Merupakan inti dari budaya dan secara dibawah sadar 
membimbing perilaku dan keputusan.  
h. Pembentukan Budaya Organisasi  
Menurut Stephen P. Robbins (2002 :291) budaya organisasi 
terbentuk karena adanya:     
1) Stories.  
Cerita turun temurun tentang perusahaan bagaimana peraturan 
perusahaan bagaimana reaksi terhadap kesalahan yang pernah 






Kebiasaan-kebiasaan yang dilakukan untuk mencapai tujuan.  
3)  Material Simbol.  
Barang-barang yang digunakan untuk melakukan kegiatan 
perusahaan.  
4)  Language. 
Setiap kelompok biasanya memiliki bahasa khusus yang hanya 
dimengerti oleh setiap kelompok tersebut. 
i. Dampak Perubahan Budaya organisasi pada Kinerja Organisasi 
Budaya organisasi berdampak pada kinerja jangka panjang 
organisasi. Namun merupakan faktor penting dalam menentukan 
berhasil atau gagalnya suatu organisasi. Walaupun tidak mudah 
untuk berubah, budaya organisasi dapat meningkatkan kinerja 
sehingga produktivitas organisasi meningkat.   
B. Studi Penelitian Terdahulu 
Beberapa penelitiaan terdahulu yang menjadi referensi dalam 
penelitian ini adalah : 
1. Peneliti yang dilakukan oleh Ernawati pada tahun 2018 dengan judul 
Pengaruh Budaya Organisasi dan Kompetensi terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. Angkasa Pura 1 (Persero). Hasil analisis data 
menunjukkan bahwa Pengaruh Budaya Organisasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Angkasa Pura 1 
(Persero), Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 





Persamaan penelitian saya dengan penelitian Ernawati adalah 
pada variabel Budaya Organisasi. Perbedaan penelitian saya dengan 
penelitian Ernawati adalah penelitian saya menambahkan penerapan 
konsep teamwork sedangkan Ernawati menambahkan variabel 
kompetensi. Penelitian saya menggunakan analisis korelasi, penelitian 
Ernawati menggunakan analisis regresi. 
2. Penelitian Eri Nugraha,Yonathan Pongtuluran, Siti Maria pada tahun 
2017 dengan judul Pengaruh Kepemimpinan dan Teamwork terhadap 
Kinerja Karyawan pada PT. Ramayana Lestari Sentosa Cabang 
Samarinda Square. Hasil analisis data menunjukkan bahwa berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Teamwork berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan.  
Persamaan penelitian saya dengan penelitian Eri Nugraha adalah 
pada variabel Teamwork. Perbedaan penelitian saya dengan penelitian 
Eri Nugraha adalah penelitian saya menambahkan Penerapan Konsep 
Teamwork, penelitian Eri Nugraha menambahkan variabel 
Kepemimpinan. Penelitian saya menggunakan analisis korelasi, 
penelitian Ernawati menggunakan analisis regresi. 
3. Penelitian Dian Rahmawati, Susetyo Darmanto pada tahun 2014 
dengan judul Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional, 
Kepercayaan dan Kerjasama Team terhadap Komitmen Organisasi 
untuk Meningkatkan Kinerjaa Karyawan (Studi Kasus di Perum 
Perhutani Kesatuan Bisnis Mandiri Industri Kayu Brumbung Jawa 
Tengah. Hasil analisis data menunjukan bahwa Gaya kepempinan 





Komitmen Organisasi untuk Meningkatkan Kinerjaa Karyawan (Studi 
Kasus di Perum Perhutani Kesatuan Bisnis Mandiri Industri Kayu 
Brumbung Jawa Tengah. 
Persamaan penelitian saya dengan penelitian Dian Rahmawati, 
Susetyo Darmanto adalah Kerjasama Team. Perbedaan penelitian saya 
dengan penelitian Dian Rahmawati, Susetyo Darmanto adalah saya 
menambahkan variabel Budaya Organisasi, Dian Rahmawati, Susetyo 
Darmanto menambahkan variabel Gaya kepemimpinan 
Transformasional dan Kepercayaan. Penelitian saya menggunakan 
analisis korelasi, penelitian Ernawati menggunakan analisis regresi 
4. Penelitian Made Agus Suryandita, Gusti Salit Ketut Netra pada tahun 
2016 dengan judul Pengaruh Budaya Organisasi, Kompetensi Dan 
Lingkungan Kerja Fisik pada Kinerja Pelayanan Karyawan PDAM 
Kabupaten Tabanan. Hasil analisis data menunjukan bahwa 
berpengaruh positif dan  siginifikan terhadap  Kinerja Pelayanan 
Karyawan.  
Persamaan Penelitian saya dengan penelitian  Made Agus 
Suryandita, Gusti Salit Ketut Netra adalah variabel Budaya Organisasi. 
Perbedaan penelitian saya dengan penelitian Made Agus Suryandita, 
Gusti Salit Ketut Netra adalah saya menambahkan variabel Penerapan 
Konsep  Tewawork, Made Agus Suryandita, Gusti Salit Ketut Netra 
menambahkan Kompetensi dan Lingkunga Kerja. Penelitian saya 
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C. Kerangka Pemikiran 
Didalam sebuah instansi pegawai dituntut harus bekerja dengan 
semaksimal mungkin untuk menciptakan kinerja yang baik dan efektif. 
Kinerja yang baik timbul karna adanya semangat kerja pegawai sehingga 
menciptakan tujuan, namun kinerja tersebut tidak muncul dengan 
sendirinya tetapi karna ada beberapa faktor yang mempengaruhi, yaitu 
faktor internal dan faktor eksternal. Kinerja pegawai timbul karena adanya 
teamwork dan budaya organisasi baik terhadap instansi maupun organisasi 
mereka bekerja. 
Teamwork berpengaruh terhadap kinerja kerja pegawai, teamwork 
atau kerja kelompok juga dilihat dari beberapa anggotanya serta dilihat 
secara objektif dan tidak dipandang sebelah mata, karna masing-masing 
dari pegawai pasti memiliki kelebihan serta kekurangan dalam menjalankan 
tugasnya. Dengan kelebihan dan kekurangan tersebut, maka konsep 
penerapan teamwork atau kerja kelompok akan ditunjukan dengan cara 
yang berbeda-beda pula sesuai dengan potensi pegawai yang dimilikinya. 
Agar mereka terdorong untuk menjadi yang terbaik dari apa yang bisa 
dilakukannya. 
Selain faktor penerapan teamwork, pegawai juga di berikan 





merupakan imbalan yang telah diberikan oleh instansi terhadap pegawai 
atas pekerjaan yang telah dilakukannya, baik penghargaan yang bersifat 
intrinsik maupun ekstrinsik.  
Dengan adanya penghargaan yang baik, pegawai diharapkan 
mampu meningkatkan kinerja kerjanya dan memiliki kegiatan yang lebih 
tinggi untuk unggul dalam melakukan pekerjaan dan memiliki kemampuan 
untuk berkompetensi sehingga keseimbangan atara tujuan maupun 
organisasi tercapi. 
Faktor budaya organisasi juga berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai, karena seseorang juga mempunyai etos kerja yang baik dan 
berbeda-beda pula. Mereka tidak bergantung pada atasan, di kantor ataupun 
tidak di kantor mereka akan tetap bekerja sesuai dengan tugas yang 
diberikan masing-masing pegawai. Sebagai wujud pegawai yang 
mempunyai budaya kerja. 
Jika pegawai mempunyai budaya organisasi yang tinggi terhadap 
perusahaan atau instansi tempat mereka bekerja, maka menunjukan adanya 
kepuasan kerja yang terpenuhi, pada dasarnya dapat meningkatkan kinerja 
yang bersangkutan  dan implikasinya yaitu memudahkan strategis 
organisasi dalam mewujudkan tujuannya. 
Berdasarkan keterangan uraian hubungan antar variable terkait yang 
telah di jelaskan diatas, maka dapat disusun kerangka pemikiran dalam 
penelitian ini, menunjukan bahwa kerangka pemikiran untuk hubungan 





teamwork (X1) dan budaya organisasi (X2) terdapat variable dependen 
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       H2 
        
        
        
    :  Garis Simultan 
       : Garis Parsial 
D. Perumusan Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian (Suharsimi, 2006:71). Dalam penelitian ini, peneliti ingin melihat 
apakah tinggi rendahnya kinerja merupakan dependen variabel bergantung 
pada tinggi rendahnya skor Team Work dan Budaya Organisasi. 
Berdasarkan uraikan diatas maka dapat dikemukakan hipotesis sebagai 
berikut : 
X1 











H1 : Variabel Teamwork  berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Daerah Kabupaten Brebes. 
H2 : Variabel  Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegwai Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Daerah Kabupaten Brebes  
H3 : Teamwork dan Budaya Organisasi berpengaruh secara simultan 
terhadap kinerja pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan 









A. Pemilihan Metode 
Jenis penelitian ini yang diambil adalah kuantitatif dengan populasi 
dan sampel yaitu pegawai yang ada di Kantor Badan Kepegawain Dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kabupaten Brebes, bahwa 
teknik ini semua pegawai digunakan sebagai sampel. Hal ini dilakukan 
apabila jumlah populasi yang digunakan relative kecil, untuk memperoleh 
data yang akurat yang berupa jawaban-jawaban, maka jumlah populasi 
dalam penelitian ini dijadikan sampel seluruhnya, dan bertujuan untuk 
menguji konsep penerapan teamwork dan budaya organisasi terhadap 
kinerja pegawai Kantor Badan Kepegawain Dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Daerah Kabupaten Brebes. Teknik ini juga pengambilan 
datanya adalah dengan kuesioner berupa pertanyaan yang diberikan kepada 
responden untuk di isi sesuai dengan keadaan yang sesungguhnya 
B. Lokasi dan Waktu Penelitian  
Penelitian ini dilaksanakan di Badan Kepegawain dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kabupaten Brebes.Jl. RA 
Kartini No. 03, Kaumanpulo, Brebes, Kecamatan Brebes, Kabupaten 
Brebes, Jawa Tengah 52212 Indonesia. Kegiatan penelitian ini dilaksanakan 





C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi  
Menurut Sugiono (2017:10) populasi merupakan wilayah 
generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai kualitas 
dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 
dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi juga mengacu kepada 
keseluruhan orang, kejadian atau suatu hal minat yang ingin peneliti 
investigasi. Adapun jumlah populasi yang akan diteliti sebanyak 56 
pegawai di Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Daerah Kabupaten Brebes. 
2. Sampel 
Sampel merupakan bagian yang berguna bagi tujuan penelitian 
populasi dan aspek-aspek. Penelitian ini menggunakan metode pemilihan 
sampel jenuh atau istilah lain sensus, dimana seluruh anggota populasi 
dijadikan sampel. Hal itu dikarenakan jumlah pegawai yang tergolong 
sedikit sehingga memungkinkan untuk seluruh jumlah pegawai Aparatur 
Negri Sipil (ASN) sebanyak 56 pegawai yang dijadikan responden. 
D. Teknik Pengambilan Sampel  
Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 
oleh populasi tersebut. Maka dalam pengambilan sampel ini, peneliti 
menggunakan kuesioner. Kuesioner merupakan teknik pengambilan angket 
dalam penelitian agar memperoleh data yang akurat secara langsung dari 





yang akan diambil adalah seluruh anggota pegawai Kantor Badan 
Kepegawain dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kabupaten 
Brebes sebanyak 56 pegawai. Metode sampel jenuh adalah teknik penentuan 
sampel apabila semua anggota populasi digunakan menjadi sampel. 
E. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel 
1. Definisi Konseptual 
Definisi konseptual merupakan batasan terhadap masalah-masalah 
variabel yang dijadikan pedoman dalam penelitian sehingga akan 
memudahkan dalam mengoprasionalkannya dilapangan. Untuk 
memahami dan memudahkan dalam menafsirkan banyak teori yang ada 
dalam penelitian ini, maka akan ditentukan beberapa definisi konseptual 
yang berhubungan dengan yang akan diteliti, antara lain : 
a. Kinerja kerja 
Kinerja adalah hasil yang diperoleh dalam suatu organisasi 
baik organisasi bersifat profit oriented maupun non profit oriented 
yang menghasilkan selama satu periode waktu. Sedangkan Rivai 
(2005:14) mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil atau tingkat 
keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu 
dalam melaksanakan tugasnya dibandingkan dengan berbagai 
kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau 






b. Teamwork/ Kerja Tim 
Teamwork merupakan kumpulan indvidu yang dikerjakan satu 
sama lain dalam tugasnya, dan memiliki tanggung jawab bersama 
untuk hasil yang dianggap dirinya dilihat orang lain sebagai acuan 
yang dimaksukkan dalam sistem sosial yang tinggi. Arifin (2011) 
teamwork merupakan proses bekerja dalam sebuah kelompok yang 
dengan kepemimpinan partisipasif, berbagai tanggung jawab, lurus 
dalam tujuan, komunikasi yang intensif, fokus kemasa depan serta 
fokus pada tugas, bakat yang kreatif dan responsif untuk mencapai 
tujuan.  
c. Budaya Organisasi 
Menurut Schein (2009) mengatakan bahwa  budaya organisasi 
yaitu pola asumsi bersama yang dipelajari oleh suatu kelompok 
dalam memecahkan masalah melalui adaptasi eksternal dan internal, 
yang telah bekeja cukup baik untuk dipertimbangkan 
kebenarannya,oleh karena itu , untuk diajarkan pada anggota baru 
sebagai cara yang benar untuk melihat, berfikir dan merasakan 
kaitannya dengan masalah-masalah yang ada. Budaya organisasi 
bersifat berbeda antara satu dan lain organisasi, masing-masing 
mempunyai ciri-ciri yang membedakan, namun budaya organisasi 







2. Definisi Operasional  
  Definisi operasional variable dalam penelitian digunakan untuk 
memahami lebih mendalam tentang variable pada penelitian ini, maka 
lebih mudah dituangkan dalam indikator-indikator sehinggs variable 
tersebut bias diukur secara keseluruhan penentuan atribt dan indikator 
serta definisi operasional variable yang digunakan dalam penelitian ini 
dapat dilihat dalam taber berikut : 
TABEL 2 
Operasionalisasi Variabel 









1. Jumlah hasil pekerjaan yang 
harus diselesaikan oleh seorang 
pegawai 
1 SS    = 5 
S      = 4 
N     = 3 
TS   = 2 
STS = 1 
Kualitas 
pekerjaan 
1. ketelitian yang dimiliki oleh 
pegawai yang bersangkutan  
2  
Pengetahuan 
atas tugas  
1. pegawai harus mengetahui 
pekerjaan apa yang harus 




1. Kerjasama pegawai dengan 
orang lain perlu dinilai  
4  
Tanggung Jawab 1. Kemampuan pegawai untuk 





1. Kemampuan untuk 
menyampaikan gagasan kepada 
orang lain 
6  
Keterampilan  1. pekerjaan dan kecepatan 
seorang pegawai menjadi 
tanggung jawab tersendiri 
7  









1. Kepemimpinan menjadi faktor 
yang harus dinilai dalam 




1. Kemampuan mengatur 






Inisiatif individu 1. Tanggung jawab  
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2. Inovatif  
3. Berani mengambil 
keputusan  









2. Dan harapan 
mengenai sasaran 
Integrasi 1. Sejauh mana unit-unit dalam 
organisasi didorong untuk 

















2. bantuan serta dukungan 
terhadap bawahan mereka 
 Kontrol  
1.  jumlah peraturan dan 
pengawasan langsung yang 
digunakan untuk mengawasi 





1.   sejauh mana para anggota 
teridentifikasi secara keseluruhan 









kenaikan gaji, promosi didasarkan 




1. pegawai diberikan kebebasan 
untuk mengemukakan masalah 




 Pola komunikasi 
1.komunikasi organisasi dibatasi  















2. memberi kebebasan memimpin 
dan melayani orang lain  
Tanggung jawab 1. terciptanya lingkungan kerja 







1. memiliki rasa tujuan yang sama 
sebagaimana dalam tujuan awal 






1. iklim kepercayaan serta 








1. adanya berubahan sebagai 







1. terjadinya fokus perhatian 







1. adanya perubahan rintangan 
secara kreatif menjadi daya 
cipta dan penerapan bakat 





F. Jenis dan Sumber Data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini ada 2, yaitu : 
1. Data Primer 
Data primer, merupakan data yang langsung diperoleh dari 





disebar kepada responden dan wawancara secara langsung kepada 
responden. 
2. Data Skunder 
Data skunder, merupakan data yang tidak langsung diperoleh 
melalu sumber pertama, dan telah tersusun dalam bentuk dokumen-
dokumen tertulis. Maka data skunder ini biasanya diperoleh dari : 
a) Dokumen dan data instansi, seperti data kepegawaian, data 
gambaran umum instansi. 
b) Hasil penelitian terdahulu yang berkaitan dengan sebuah penerapan 
konsep teamwork dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai 
oleh peneliti sebelumnya. 
G. Teknik Pengumpulan Data 
    Pengumpulan data ini dilakukan dengan menggunakan teknik skal 
Likert,  dengan berbagai cara sebagai berikut : 
1. Observasi 
Merupakan metode pencatatan dan pengamatan secara sistematik 
terhadap gejala atau suatu fenomena yang diselidiki. Dalam 
pencatatan dan pengamatan ini dilakukan dalam upaya pencarian 
data pada Dinas Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Daerah Kabupaten Brebes. 
2. Wawancara 
Merupakan cara pengumpulan data dengan jalan tanya jawab sepihak 





tujuan penelitian. Wawancara ini dilakukan dengan bagian 
personalia di Kantor Badan Kepegawaian Dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Kabupaten Brebes. 
3. Kuesioner 
Metode surat menyurat karena hubungan dengan responden dan 
dilakukan melalui daftar pertanyaan. Kuesioner dibagikan kepada 
pegawai yang ada di Kantor Badan Kepegawaian Dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kabupaten Brebes. 
4. Instrumen penelitian 
Instrumen penelitian,adalah mengumpulkan data tentang penerapan 
konsep teamwork dan budaya organisasi terhadap kinerja 
kerja.Untuk menguji hipotesis, di perlukan data yang benar, cermat, 
serta akurat karena absahan hasil penguji hipotesis tergantung pada 
kebenaran dan ketepatan data. 
       Dalam penelitian ini di gunakan uji coba angket yang di 
harapkan sebagai alat ukur penelitian yang di gunakan untuk 
mencapai kebenaran atau mendekati kebenaran. Angket yang di 
gunakan adalah skala linkert. Jawaban dari responden di bagi dalam 
5 kategori penilaian dimana masing-masing pertanyaan di beri skor 1 
sampai 5, antara lain: 
Jawaban    Skor 





Setuju    4 
Netral     3 
Tidak Setuju   2 
Sangat Tidak Setuju  1 
H. Teknik Analisis Data Dan Uji Hipotesis 
Dalam penelitian ini,teknik pengolahan data yang digunakan adalah  
teknik regresi linier berganda yang dilakukan dengan bantuan program 
pengolahan data statistic yaitu Statistical Product and Service Solution 
(SPPS) versi 22. 
I. Analisis dan Hipotesis Data 
1. Analisis Data 
Analisis data merupakan penyederhanaan data kedalam bentuk yang 
mudah dipahami, dibaca dan diinterprestasikan. Data yang dianalisis 
merupakan data yang terhimpun dari hasil penelitian lapangan untuk 
menarik kesimpulan 
a. Uji Validitas  
Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 
suatu kuisoner. Suatu kuisoner dikatakan valid jika pada kuisoner 
mampu mengungkapkan sesuatu yang akan di ukur oleh kuisoner 
tersebut. Untuk menguji validitas digunakan analisis faktor (factor 
Analysis) diolah dengan mempergunakan program komputer SPSS. 





item-item dalam variabel. Ketepatan dan kecermatan suatu alat 
ukur dikatakan mempunyai validitas yang tinggi apabila alat ukur 
tersebut dapat menjalankan alat fungsi ukurnya, atau memberikan 
hasil pengukuran yang sesuai dengan maksud pengukuran tersebut.  
Metode yang sering digunakan untuk memberikan penilaian 
dengan validitas kuesioner adalah korelasi product momen 
(moment product correlation, Pearson correlation) antara skor 
setiap butir pertanyaan dengan skor total, sehingga sering disebut 
sebagai inter item total correlation. Rumus korelasi product 
moment adalah sebagai berikut (Arikunto 2010 : 213)  
 
𝑟𝑥𝑦
𝑁 ∑ 𝑋𝑌− (∑ 𝑋) (∑ 𝑌) 
√{𝑁 ∑ 𝑋2−(∑ 𝑋
2
)} {𝑁 ∑ 𝑌2− (∑ 𝑌2)}
           
Keterangan: 
rxy =  koefisien korelasi 
n  =   jumlah responden 
ΣXY =  jumlah hasil perkalian skor butir dengan skor total 
ΣX =  jumlah skor butir 
ΣX2 =  jumlah skor butir kuadrat 
ΣY =  jumlah skor total 





 Dari perhitungan tersebut dapat diketahui validitas masing-
masing butir pertanyaan. Butir pernyataan tersebut dikatakan valid 
atau sahih jika r hitung ≥ daripada r tabel. Butir pernyataan tersebut 
dikatakan tidak valid jika r hitung ≤ daripada r tabel. Pada penelitian ini 
uji validitas  untuk menguji instrumen penelitian akan dilakukan 
kepada 56 orang responden. 
b. Uji Realibilitas 
 Instrumen yang reliabel belum tentu valid, sedangkan  
instrumen yang valid pada umumnya pasti reliabel. Dengan 
demikian pengujian reliabilitas instrumen harus dilakukan karena, 
merupakan syarat untuk pengujian validitas. Sehubungan dengan 
hal tersebut, maka penelitian ini mengukur reliabilitas data dengan 
reliabilitas konsistensi internal. Dalam penelitian ini, untuk mencari 
reliabilitas instrumen digunakan rumus Alpha sebagai berikut   




 r11  : reliabilitas instrumen 
 K  : banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal 
 b2  : jumlah varians butir 




























Pengujian realibilitas dengan konsistensi internal dilakukan 
dengan cara mencobakan instrumen sekali saja, kemudian data yang 
diperoleh dianalisis  butir-butir pertanyaan dalam penelitian ini 
digunakan tehnik Cronbach’s  Alfa (koefisien alfa). Suatu item 
pengukuran dapat dikatakan reliabel apabila memiliki koefisien alfa 
lebih besar dari 0,6. Pada penelitian ini uji reliabilitas untuk menguji 
instrumen penelitian akan dilakukan kepada 56 orang responden.  
2. Metode Pengujian Hipotesis  
Pengujian hipotesis digunakan menggunakan statistic 
nonparmetris sesuai dengan dat-data ilmu social dan digunakan bukan 
untuk skor eksak dalam pengertian keangkaan, melainkan semata-mata 
merupakan tingkatan atau rank sesuai degan sampel yang kecil. Metode 
analisis data statistik nonparametris dalam penelitian ini adalah metode 
korelasi Rank Sperman. 
a. Analisis Korelasi Rank Spearman 
Dalam korelasi rank spearman sumber data untuk kedua 
variabel yang akan dikonversikan dapat berasal dari sumber daya 
yang tidak sama, jenis data yang dikorelasikan adalah data ordinal 
serta data dari kedua jenis variabel tidak harus membentuk 
distribudi normal (Sugiyono, 2014:244). Jadi korelasi rank 
spearman adalah bekerja dengan data ordinal atau berjenjang atau 





digunakan untuk menguji hipotesis 1 dan 2. Adapun rumus yang 
digunakan adalah sebagai berikut : (Sugiyono, 2014 : 245) 
𝜌 = 1 − 
6 ∑ 𝑏1
2
n (n2 − 1)
 
Keterangan : 
ρ  = koefisien korelasi rank spearman 
Kuat atau tidaknya hubungan  antara  kedua variabel dapat 
dilihat  dari  seberapa kategori koefisien korelasi mempunyai nilai -
1 ≤ r ≤ +1 dimana : 
1. Apabila r = +1, maka korelasi antara kedua variabel dikatakan 
sangat kuat dan searah,  artinya  jika  X  naik  sebesar  1  maka  
Y  juga  akan  naik  sebesar  1  atau sebaliknya.  
2. Apabila r = 0, maka hubungan antara kedua variabel sangat 
lebar atau tidak ada hubungan sama sekali.  
3. Apabila r = -1, maka korelasi antara kedua variabel sangat kuat 
dan berlawanan arah,  artinya  apabila  X  naik  sebesar  1  
maka  Y  akan turun  sebesar  1  atau sebaliknya. 
Untuk dapat memberikan penafsiran dengan  koefisien  korelasi  
yang  ditemukan  tersebut  besar  atau  kecil  hubungannya, maka 











Intepretasi Nilai r 
 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,000 – 0,199 
0,200 – 0,399 
0,400 – 0,599 
0,600 – 0,799 






Sumber : Sugiyono  (2010 : 231) 
b. Uji Signifikansi Koefisien  Korelasi Rank Spearman 
Untuk menguji apakah masing-masing variabel bebas  
berpengaruh  secara signifikan terhadap variabel terikat secara 
sendiri-sendiri dengan α  =  0,05  dan  juga  penerimaan  atau  
penolakan  hipotesa,  maka  cara  yang dilakukan adalah  : 
a. Formulasi Hipotesis 
   Hipotesis statistik yang akan diuji dapat diformulasikan : 
1) Formulasi Hipotesis 1 
Ho :  ρ1= 0,  tidak terdapat hubungan yang signifikan 
Penerapan Konsep Teamwork terhadap Kinerja 
Pegawai pada Badan Kepegawaian dan 






H1 :  ρ1
   
 0, terdapat hubungan yang signifikan Penerapan 
Konsep Teamwork terhadap Kinerja Pegawai pada 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Daerah Kabupaten Brebes. 
2) Formulasi Hipotesis2 
Ho :  ρ2 = 0,  tidak terdapat hubungan yang signifikan 
Budaya Organisasi Kinerja Pegawai pada Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Daerah Kabupaten Brebes. 
H2 :  ρ2  0,  terdapat hubungan yang signifikan Budaya 
Organisasi  Kinerja Pegawai pada Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya . 
Manusia Daerah Kabupaten Brebes. 
b.   Taraf Signifikan. 
 Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yang 
diperoleh, akan digunakan uji t dua pihak dengan 
menggunakan tingkat signifikan sebesar 95 % (atau  = 5 %)  
c. Kriteria Pengujian Hipotesis 
 Kriteria untuk menerima atau menolak Ho yaitu ; 
   Ho diterima apabila -ztabel  zhitung  ztabel 






Kurva Kriteria Penerimaan / Penolakan Hipotesa 
Penelitian 
 
d.   Menghitung Nilai thitung 
  Adapun untuk  menguji signifikansi digunakan 
rumus sebagai berikut (Sugiyono, 2014: 247) :  
𝑧 =  𝑟𝑠 √(𝑛 − 1) 
Keterangan : 
Z   : besarnya Zhitung 
rs  : nilai korelasi rank spearman 
n  : jumlah sampel   
e. Kesimpulan : Ho diterima atau ditolak 
 
c. Analisis Korelasi Berganda 
Dalam penelitian ini analisis korelasi berganda yang 
digunakan adalah bertujuan untuk mengukur besarnya X1 dan X2 
secara bersama-sama pada Y untuk mengukur besarnya koefisien 
korelasi berganda adalah: 



























  Ry.x1x2   =  Korelasi ganda 
  Ry.x1  = Korelasi antara Y dan X1 
  Ry.x2.x1  = Korelasi antara Y dan X2  
 
d. Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Berganda ( Uji Parsial / Uji 
t) 
Analisis korelasi berganda digunakan untuk menguji kebenaran 
hipotesis ketiga. Untuk menguji apakah variabel bebas  
berpengaruh  secara signifikan terhadap variabel terikat secara 
bersama-sama dengan α  =  0,05  dan  juga  penerimaan  atau  
penolakan  hipotesa,  maka  cara  yang dilakukan adalah: 
a) Formulasi Hipotesis 
Hipotesis statistik yang akan diuji dapat diformulasikan : 
Ho : R = 0,  tidak terdapat hubungan yang signifikan 
penerapan konsep teamwork dan budaya 
organisasi secara bersama-sama dengan kinerja 
pegawai pada Kantor Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah 
Kabupaten Brebes. 
Ha :  R   0,  terdapat hubungan yang signifikan penerapan 
konsep teamwork dan dan budaya organisasi 





pada Kantor Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah 
Kabupaten Brebes. 
b) Taraf Signifikan 
Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yang 
diperoleh, akan digunakan uji F dengan menggunakan tingkat 
signifikan sebesar 95 % (atau  = 5 %) 
c) Kriteria Pengujian Hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho yaitu : 
Ho diterima apabila = -Fhitung  Ftabel 
Ho ditolak apabila  = Fhitung > Ftabel  
 
 
d) Menghitung Nilai Fhitung 
Adapun untuk  menguji signifikansi dengan digunakan rumus 
sebagai berikut (Sugiyono, 2014: 286):  





  F = besarnya Fhitung 





  m = jumlah variabel bebas 
  n = jumlah sampel   
e) Kesimpulan : Ho diterima atau ditolak. 
e. Uji signifikansi Koefisien Korelasi Berganda ( Uji Simultan/Uji 
F) 
a. Formulasi Hipotesis 
𝐻0  :  ρ = 0,  tidak ada pengaruh yang signifikan antara 
penerapan konsep teamwork terhadap kinerja pegawai 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Daerah Kabupaten Brebes. 
𝐻1  :   ρ  ≠  0,  terdapat pengaruh yang signifikan antara 
penerapan konsep teamwork dan budaya organisasi 
secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai Badan 
Kepegawaian dan Pengembanagn Sumber Daya Manusia 
Daerah Kabupaten Brebes Taraf Signifikansi 
Untuk menguji tarag signifikansi dari koefisien korelasi 
berganda akan digunakan uji F dengan tingkat signifikan 
sebesar 95% atau (ɑ = 5%) 
b. Kriteria untuk menerima atau menolak 𝐻0 adalah : 
1. Jika 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔>𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 maka 𝐻0 ditolak 






c. Pengujian  
Untuk menguji koefisien korelasi berganda menggunakan 
rumus uji F : 





 F : besarnya 𝐹ℎ𝑖㄰𝑢𝑛𝑔 
 R  : koefisien korelasi linear berganda 
 N : banyaknya data 
 K : banyaknya variabel bebas 
d. Kesimpulan  
𝐻0diterima atau ditolak 
f. Analisis Koefisien Determinasi 
Koefisien Determinasi menjelaskan seberapa besar 
presentasi (%) total variasi variabel bebas yang dijelaskan oleh 
model, semakin besar Koefisien Determinasi semakin  besar 
hubungan model dalam menjelaskan variabel terikat. Rumus yang 
digunakan untuk menghitung koefisen determinasi adalah : 
KD  = r2 x 100%  
Dimana : 
 KD  : Besarnya koefisien determinasi  






HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian  
1. Sejarah Singkat Kantor BKPSDMD Kabupaten Brebes 
Berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten Brebes Nomor 5 tahun 
2016 Tentang Penbentukan dan Susunan Perangkat Daerah Kabupaten 
Brebes dan Peraturan Bupati Brebes Nomor 102 Tahun 2016 Tentang 
Tugas Fungsi dan Uraian Tugas Jabatan Struktural Perangkat Daerah 
Kabupaten Brebes, ditetapkan Badan Kepegawaian Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Daerah (BKPSDMD) Kabupaten Brebes sebagai 
Lembaga teknis yang menangani kepegawaian secara operasional berada 
di bawah dan bertanggung jawab kepada Bupati melalui Sekretariat 
Daerah. 
Dimana dalam Undang-undang Nomor 102 Tahun 2016 bahwa 
untuk melaksanakan  ketentuan Pasal 4 Peraturan Daerah Kabupaten 
Brebes Nomor 5 Tahun 2016 tentang  Pembentukan dan Susunan 
Perangkat Daerah Kabupaten Brebes, maka perlu membentuk Peraturan 
Bupati tentang Tugas, Fungsi  dan Uraian Tugas Jabatan Struktural 





Adapun struktur yang ditentukan dalam Perda. Jumlah karyawan 
BKPSDMD terdiri dari: 
a. Kepala BKPSDMD : 1 Orang 
b. Sekretariat BKPSDMD : 1 Orang 
c. Kepala Bidang   : 3 Orang 
d. KASUBAG  : 2 rang   
e. KASUBID  : 9 Orang   
f. Staf   : 31 Orang 
g. Pelaksana Teknis   : 9 Orang 
 
2. Visi dan Misi Kantor BKPSDMD Kabupaten Brebes  
a. Visi BKPSDMD yaitu “Menjadi Aparatur yang Profesional, 
Akuntabel dan Sejahtera”.  
Penjelasan dari rumusan Visi BKPSDMD Kabupaten Brebes diatas 
tersebut  yaitu sebagai berikut : 
1) Aparatur yang professional mengandung makna bahwa pegawai 
negri sipil merupakan aparatur yang menguasai tugas adan fungsi 
yang menjadi tanggung jawabnya serta mampu menyelesaikan 
tugas-tugas yang diembannya dengan baik. 
2) Aparatur yang akuntabel mengndung makna bahwa pegawai 
negri sipil dalam melaksanakan tugasnya, kinerja dan hasil 





3) Aparatur yang sejahtera mengandung makna bahwa pegawai 
negri sipil dan keluarganya tercukupi kebutuhan hidupnya 
dengan layak. 
b. Misi BKPSDMD Kabupaten Brebes 
Misi yang akan dicapai Badan Kepegawaian Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Daerah Kabupaten Brebes adalah 
1. Meningkatkan kualitas pelayanan di bidang kepegawaian 
2. Meningkatkan akuntabilitas kinerja aparatur 
3. Meningkatkan kualitas dan kuantitas sumber daya manusia 
aparatur Pemerintahan Kabupaten Brebes 
4. Menyediakan sarana dan prasarana kerja yang memadai 
3. Sistem Dan Tugas Pembagian Kerja di Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan  Sumber Daya Manusia Daerah  
1. KEPALA BKPSDMD 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Daerah mempunyai tugas membantu Bupati dalam melaksanakan 
fungsi penunjang urusan pemerintahan yang menjadi kewenangan 
daerah kabupaten di bidang kepegawaian, pendidikan dan pelatihan. 
2. SEKRETARIS 
Sekretariat mempunyai tugas perumusan konsep/rencana dan 
pelaksanaan kebijakan, pengkoordinasian, pemantauan, evaluasi, 
pelaporan meliputi keuangan, hukum, kehumasan, keorganisasian dan 





kerumahtanggaan, kepegawaian dan pelayanan administrasi di 
lingkungan Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Daerah. 
a. Kepala Sub Bagian Program dan Keuangan 
Kepala Sub Bagian Program dan Keuangan mempunyai tugas 
melakukan penyiapan bahan perumusan, pengkoordinasian, 
pelaksanaan, pemantauan, evaluasi serta pelaporan bidang 
perencanaan dan program kerja serta pengelolaan keuangan di 
lingkungan Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Daerah. 
b. Kepala Sub Bagian Umum dan Kepegawaian 
Kepala Sub Bagian Umum dan Kepegawaian mempunyai 
tugas melakukan penyiapan bahan perumusan, pengkoordinasan, 
pelaksanaan, pemantauan, evaluasi serta pelaporan meliputi 
pembinaan ketatausahaan, hukum, kehumasan, keorganisasian dan 
ketatalaksanaan, kerumahtanggaan, kearsipan, kepegawaian dan 
pelayanan administrasi di lingkungan Badan Kepegawaian dan 









3. BIDANG PERENCANAAN DAN PENGEMBANGAN SUMBER 
DAYA MANUSIA 
Bidang Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
mempunyai tugas perumusan konsep dan pelaksanaan kebijakan 
teknis, pengkoordinasian, pemantauan, evaluasi dan pelaporan bidang 
pengembangan aparatur, jabatan, pendidikan dan pelatihan. 
a. Kepala Sub Bidang Pengembangan Aparatur 
Kepala Sub Bidang Pengembangan Aparatur mempunyai tugas 
melakukan penyiapan bahan perumusan, pengkoordinasian, 
pelaksanaan, pemantauan, evaluasi serta pelaporan kegiatan 
perencanaan dan pengembangan pegawai Aparatur Sipil Negara. 
b. Kepala Sub Bidang Jabatan 
Kepala Sub Bidang Jabatan mempunyai tugas melakukan 
penyiapan bahan perumusan, pengkoordinasian, pelaksanaan, 
pemantauan, evaluasi serta pelaporan kegiatan perencanaan, 
penyusunan dan penempatan pegawai Aparatur Sipil Negara 
dalam jabatan struktural dan jabatan fungsional. 
c. Kepala Sub Bidang Pendidikan dan Pelatihan 
Kepala Sub Bidang Pendidikan dan Pelatihan mempunyai tugas 
melakukan penyiapan bahan perumusan, pengkoordinasian, 
pelaksanaan, pemantauan, evaluasi serta pelaporan kegiatan 






4. BIDANG MUTASI  
Bidang Mutasi mempunyai tugas perumusan konsep dan pelaksanaan 
kebijakan teknis, pengkoordinasian, pemantauan, evaluasi dan 
pelaporan bidang mutasi, pemberhentian, kenaikan pangkat dan 
formasi dan pengangkatan. 
a. Kepala Sub Bidang Mutasi dan Pemberhentian 
Kepala Sub Bidang Mutasi dan pemberhentian mempunyai tugas 
melakukan penyiapan bahan perumusan, pengkoordinasian, 
pelaksanaan, pemantauan, evaluasi serta pelaporan kegiatan 
administrasi mutasi kepegawaian, kenaikan gaji berkala dan 
pensiun. 
b. Kepala Sub Bidang Kenaikkan Pangkat 
Kepala Sub Bidang Kenaikan Pangkat mempunyai tugas 
melakukan penyiapan bahan perumusan, pengkoordinasian, 
pelaksanaan, pemantauan, evaluasi serta pelaporan kegiatan 
pengelolaan administrasi kenaikan pangkat, peninjauan masa kerja 
pegawai Aparatur Sipil Negara. 
c. Kepala Sub Bidang Formasi dan Pengangkatan 
Kepala Sub Bidang Formasi dan Pengangkatan mempunyai tugas 
melakukan penyiapan bahan perumusan, pengkoordinasian, 
pelaksanaan, pemantauan, evaluasi serta pelaporan kegiatan 
perencanaan, penyusunan dan pengangkatan calon dan pegawai 





5. BIDANG PEMBINAAN KESEJAHTERAAN DAN INFORMASI 
Bidang Pembinaan, Kesejahteraan dan Informasi mempunyai tugas 
perumusan konsep dan pelaksanaan kebijakan teknis, 
pengkoordinasian, pemantauan, evaluasi dan pelaporan bidang 
pembinaan pegawai, kesejahteraan pegawai dan informasi 
kepegawaian. 
a. Kepala Sub Bidang Pembinaan Pegawai 
Kepala Sub Bidang Pembinaan Pegawai mempunyai tugas 
melakukan penyiapan bahan perumusan, pengkoordinasian, 
pelaksanaan, pemantauan, evaluasi serta pelaporan di bidang 
pembinaan disiplin dan penyelesaian pelanggaran disiplin 
pegawai Aparatur Sipil Negara. 
b. Kepala Sub Bidang Kesejahteraan Pegawai 
Kepala Sub Bidang Kesejahteraan Pegawai mempunyai tugas 
melakukan penyiapan bahan perumusan, pengkoordinasian, 
pelaksanaan, pemantauan, evaluasi serta pelaporan kegiatan 
peningkatan kesejahteraan pegawai Aparatur Sipil Negara. 
c. Kepala Sub Bidang Informasi Kepegawaian 
Kepala Sub Bidang Informasi Kepegawaian mempunyai tugas 
melakukan penyiapan bahan perumusan, pengkoordinasian, 
pelaksanaan, pemantauan, evaluasi serta pelaporan kegiatan 






6. KELOMPOK JABATAN 
7. UNIT PELAKSANA TEKNIS  
B. Hasil Penelitan 
1. Deskriptif Responden 
a) Jenis Kelamin 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh karakteristik responden 
berdasarkan jenis kelamin pada tabel 3 berikut ini : 
TABEL 4 
Profil Responden Menurut Jenis Kelamin 
No Jenis Kelamin Jumlah Presentase 
1 Laki-laki 38 80% 
2 Perempuan 18 20% 
Jumlah 56 100% 
  Sumber : Data Primer yang diolah 2019 
Berdasarkan hasil jawaban dari 56 pegawai yang ada di Kantor 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Daerah Kabupaten Brebes memenuhi kriteria sebagai sampel 
penelitian, terdapat sebanyak 38 responden berjenis kelamin laki-laki 
dan sebanyak 18 responden berjenis kelamin prempuan. Maka dapat 
disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini adalah 






b) Pendididkan Terakhir 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh karakteristik responden 
berdasarkan jenis kelamin pada tabel 4 berikut ini : 
TABEL 5 
Profil Responden Menurut Jenis Pendidikan 
No Pendidikan Terakhir Jumlah Presentase 
1 S1 30 40,35% 
2 S2 26 54,38% 
 Jumlah 56% 100% 
Sumber : Data primer yang diolah,2019 
Berdasarkan hasil jawaban dari 56 pegawai yang ada di Kantor 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusiaa 
Daerah Kabupaten Brebes memenuhi kriteria sebagai sampel 
penelitian, terdapat sebanyak 30 responden pendidikan terakhir S1 dan 
sebanyak 26 responden pendidikan terakhir S2. Maka dapat 
disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini adalah 
responden pendidikan terakhri S1. 
c) Berdasarkan Usia 
Karakteristik responden berdasarkan usia yang diperoleh dalam 









Profil Responden Menurut Umur 
No Umur Jumlah Presentase 
1 25-30 16 25% 
2 31-40 20 25% 
3 41-50 10 25% 
4 51-60 10 25% 
 Jumlah 56 100% 
Sumber : Data primer yang diolah,2019 
2. Uji Instrumen  
Data merupakan salah satu kompoen riset, data yang dipakai dlam 
riset harusla. ah data yang akurat karena data yang tidak akurat akan 
mengahsilkan informasi yang tidak akurat juga. Dalam penelitian ini, 
teknik pengumpulan data menggunakan kuisoner. Oleh karena itu, 
peneliti akan menguji keakuratan kuisoner. Tahap uji instrumen ada 2, 
yaitu uji validitas instrumen dan realibilitas 
3. Analisis Data 
Analisis data merupakan penyederhanaan data ke bdalam bentuk 
yang mudah dipahami, dibaca dan diinterpretasikan. Data yang 
dianalisis merupakan data yang terhimpun dari hasil penelitian 







1. Uji Validitas Instrumen 
Uji valditas adalah suatu datadapat dipercaya kebenarannya 
sesuai dengan kenyataan. Valid berarti instrumen tersebut dapat 
digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Validitas 
menunjukan derajat ketepatan antara dua yang sesungguhnya 
terjadi pada objek dengan data dikumpulkan oleh peneliti. Uji 
valditas berguna untuk mengetahui ada pertanyaan-pertanyaan 
pada kuisoner yang harus dibuang/diganti karena dianggap tidak 
relavan. Maka dilakukan dengan  cara membandingkan nilai r 
hitung dan r tabel. Perhitungan r tabel dapat diperoleh dari degree 
of freedom (df) = n-2. Nilai n adalah sampel, maka df = 56-2 = 54 
dengan tingkat signifikasi dua arah 0,05 diperoleh r table sebesar 
0,2632. 
1) Uji Validitas Kuesioner Kinerja Pegawai 
Kuesioner kinerja karyawan yang terdiri dari enam butir 
pertanyaan masing-masing akan di uji kevalidannya dengan 
perhitungan uji validitas dengan menggunakan SPSS versi 22. 











Hasil Kuesioner Kinerja Pegawai (Y) 
Kinerja Pegawai Perbandingan Keterangan 
t hitung t  table  
1 0,606 0,2632 Valid 
2 0,591 0,2632 Valid 
3 0,606 0,2632 Valid 
4 0,490 0,2632 Valid 
5 0,591 0,2632 Valid 
6 0,606 0,2632 Valid 
7 0,490 0,2632 Valid 
8 0,553 0,2632 Valid 
9 0,591 0,2632 Valid 
10 0,359 0,2632 Valid 
   Sumber ; Data Primer yang diolah 
Hasil olah data uji validitas yang dilakukan pada butir kuisoner 
kinerja pegawa pada tabel diatas menunjukan bahwa r hitung > 
r tabel atau dikatakan semuanya valid. 
2) Uji Validitas Kuesioner Konsep TeamWork 
Kuesioner Konsep Teamwork yang terdiri dari  butir 





perhitungan uji validitas dengan menggunakan SPSS versi 22. 
Dengan hasil sebagai berikut. 
TABEL 8 
Hasil Kuesioner Konsep TeamWork (X1) 
TeamWork Perbandingan Keterangan 
t hitung t table  
1 0,793 0,2632 Valid  
2 0,675 0,2632 Valid  
3 0,675 0,2632 Valid  
4 0,320 0,2632 Valid  
5 0,793 0,2632 Valid  
6 0,339 0,2632 Valid  
7 0,793 0,2632 Valid  
8 0,793 0,2632 Valid  
9 0,366 0,2632 Valid  
10 0,675 0,2632 Valid  
    Sumber : Data Primer yang diperoleh  
Hasil data uji validitas yang dilakukan pada butir kuesioner 








3) Uji Validitas Kuesioner Budaya Organisasi 
Kuesioner Budaya  organisasi yang terdiri dari  butir 
pertanyaan masing-masing akan di uji kevalidannya dengan 
perhitungan uji validitas dengan menggunakan SPSS versi 22. 
Dengan hasil sebagai berikut : 
TABEL 9 




t hitung t table 
1 0,780 0,2632 Valid 
2 0,454 0,2632 Valid 
3 0,780 0,2632 Valid 
4 0,430 0,2632 Valid 
5 0,780 0,2632 Valid 
6 0,475 0,2632 Valid 
7 0,475 0,2632 Valid 
8 0,454 0,2632 Valid 
9 0,780 0,2632 Valid 
10 0,780 0,2632 Valid 
   Sumber : Data Primer yang diolah 
Hasil polah data uji validitas yang dilakukan pada butir 
kuesioner Budaya Organisasi pada table diatas menunjukkan 





2. Uji Realibilitas Instrumen 
Uji Realibilitas digunakan untuk mengetahui apakah alat 
pengumpulan data menunjukkan tingkat ketepatan, tingkat 
keakuratan, kesetabilan atau konsistensi dalam mengungkapkan 
gejala tertentu. Realibilitas berkenaan dengan derajat konsistensi 
data. Penguunaan pengujian realibilitas oleh peneliti adalah untuk 
menilai konsistensi pada objek dan data, apakah instrumen yang 
digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang sama akan 
menghasilkan data yang sama. 
1) Uji Realibilitas Kinerja Pegawai (Y) 
TABEL 10 











Sumber : Data primer yang diolah,2019 
Jika secara umum suatu konstruk atau variabel 
dikatakan reabil jika nilai Cronbach’s Alpha lebih besar 
dari 0,60. Maka hal ini menunjukkan bahwa karena, 0,731 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 56 98.2 
Excludeda 1 1.8 
Total 57 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
Reliability Statistics 






> 0,60 maka tiap butir angket variabel Kinerja Pegawai (Y) 
maka dapat dikatakan realibel. 
2) Uji Realibilitas TeamWork (X2) 
TABEL 11 











Sumber : Data primer yang diolah,2019 
Jika secara umum suatu kionstruk atau variabel dikatakan 
reliabel jika nulai Cronbac’s Alpha lebih besar dari 0,60. Maka 
hal ini menunjukkan bahwa karena 0,753 > 0,60 maka tiap 






Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 55 98.2 
Excludeda 1 1.8 
Total 56 100.0 











3) Uji Realibilitas Budaya Organisasi (X2) 
Tabel 12 





Cronbach's Alpha N of Items 
.749 11 
Sumber : Data primer yang diolah,2019 
Jika secara umum suatu konstruk atau bvariabel dikatakan 
realibel jika  nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60. Maka 
hal ini menunjukkan bahwa karena 0,749 > 0,60 maka tiap butir 
angket   variabel Budaya Organisasi (X2) maka dapat dikatakan 
realibel. 
3. Analisis Korelasi Rank Spearman 
Korelasi rank spearman digunakan untuk mengetahui 
hubungan atau pengaruh antara dua variabel berskala ordinal, yaitu 
variabel bebas dan variabel tergantung. Ukuran asosiasi yang 
menentut seluruh variabel diukur sekurang-kurangnya dalam skala 
ordinal, membuat obyek atau individu-individu yang dipelajari 
dapat dirangking dalam banyak rangkaian berturut-turut. Skala 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 56 98.2 
Excludeda 1 1.8 
Total 57 100.0 






ordinal atau skala urutan, yaitu skala yang digunakan jika terdapat 
hubungan, biasanya berbeda diantara kelas-kelas dan ditandai 
dengan “˃” yang berarti “lebih besar daripada”. 
a. Pengaruh Konsep TeamWork terhadap Kinerja Pegawai 
Dalam hal ini perhitungan rank spearman, maka 
dilakukan dengan total skor responden yang ada pada di 
variabel TeamWork dan Kinerja Pegawai 
Tabel 13 









Teamwork Correlation Coefficient 1.000 -.171 
Sig. (2-tailed) . .213 
N 55 55 
Kinerja pegawai Correlation Coefficient -.171 1.000 
Sig. (2-tailed) .213 . 
N 55 56 
Sumber : Data primer yang diolah,2019 
Dari hasil perhitungan korelasi rank spearman variabel 
konsep teamwork terhadap kinerja pegawai, diperoleh hasil 
berupa angka koefisien korelasi sebesar 0,171. Nilai rxy 
sebesar 0,171 tersebut lalu di interpretasikan dengan tabel 





tersebut dapat diartikan bahwa pengaruh teamworkt terhadap 
kinerja pegawai tergolong rendah. 
Pengaruh konsep teamwork terhadap kinerja pegawai 
merupakan pengaruh positif, artinya jika semakin baik 
teamwork maka kinerja pegawai akan meningkat, sebaliknya 
semakin menurun teamwork maka kinerja pegawai akan 
semakin menurun. 
TABEL 14 











Budaya Organisasi Correlation 
Coefficient 
1.000 -.014 
Sig. (2-tailed) . .919 
N 56 56 
Kinerja Pegawai Correlation 
Coefficient 
-.014 1.000 
Sig. (2-tailed) .919 . 
N 56 56 
Sumber : Data primer yang diolah,2019 
Dari hasil perhitungan korelasi rank spearman variabel 
budaya organisasi terhadap kinerja pegawai, diperoleh hasil berupa 
angka koefisien korelasi sebesar 0,014. Nilai rxy sebesar 0,014 





berada pada interval 0,00 – 0,199. Hal tersebut dapat diartikan 
bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai 
tergolong sangat rendah. 
Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai 
merupakan pengaruh positif, artinya jika semakin baik budaya 
oraganisasi maka kinerja pegawai akan meningkat, sebaliknya 
semakin menurun budaya organisasi maka kinerja pegawai akan 
semakin menurun.  
4. Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Rank Spearman 
Dalam bahasa inggris umum, kata”significant” mempunyai 
makna penting. Sedangkan dalam pengertian statistik kata tersebut 
mempunyai makna “benar” tidak didasarkan secara kebetulan. 
Signifikansi atau probabilitas memberikan gambaran mengenai 
bagaimana hasil riset itu mempunyai kesempatan untuk benar. 
1. Untuk menguji signifikansi pengaruh konsep teamwork 
terhadap kinerja pegawai digunakan uji signifikansi koefisien 
korelasi diperoleh nilai sig 0,023< 0,05 yang berarti ada 
pengaruh yang signifikan Konsep teamwork terhadap kinerja 
pegawai. Dengan demikian hipotesis pertama yang berbunyi 
terdapat pengaruh penerapan konsep teamwork terhadap 





Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah kabupaten 
Brebes dapat diterima kebenarannya. 
2. Untuk menguji signifikansi pengaruh budaya organisasi 
terhadap kinerja pegawai digunakan uji signifikansi koefisien 
korelasi diperoleh nilai sig 0,032< 0,05 yang berarti ada 
pengaruh yang signifikan budaya organisasi terhadap kinerja 
pegawai. Dengan demikian hipotesis pertama yang berbunyi 
terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai  
kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 














5. Analisis Korelasi Berganda 
Tabel 15 
Hasil Korelasi Berganda 
 
Maka dari itu dapat dihitung korelasi berganda diperlukan 
dengan menggunakan rumus, sebagai berikut : 
 
 
               r2yx1+r
2
yx2-2ryx1 ryx2rx1x2 
Ryx1x2    =       ---------------------------------------------- 












Teamwork Correlation Coefficient 
1.000 -.293* -.171 
Sig. (2-tailed) . .030 .213 
N 55 55 55 
Budaya Organisasi Correlation Coefficient 
-.293* 1.000 -.014 
Sig. (2-tailed) .030 . .919 
N 55 56 56 
Kinerja Pegawai Correlation Coefficient 
-.171 -.014 1.000 
Sig. (2-tailed) .213 .919 . 
N 55 56 56 





Ryx1x2 = Koefisien korelasi antara Konsep teamwork (X1) 
dengan budaya organisasi (variabel X2) secara 
bersama-sama terhadap kinerja pegawai (variabel 
Y). 
ryx1 = Koefisien korelasi konsep teamwork (X1) terhadap 
kinerja pegawai  (Y). 
ryx2 = Koefisien korelasi budaya organisasi (X2) terhadap 
kinerja pegawai (Y) 
rx1x2 = Koefisien korelasi konsep teamwork (X1) dan 
budaya organisasi (X2).  
Diketahui : 
ryx1 = Korelasi  kjonsep teamwork terhadap kinerja pegawai   
  (-0,171). 
ryx2 = Korelasi budaya organisasi terhadap kinerja pegawai 
   (-0,014). 





Ryx1x2    =          ---------------------------------------------- 







                          (-0,0171)2+ (-0,014)2- (2 x -0,0171) (-0,014) (-0,293) 
Ryx1x2    =        ---------------------------------------------- 
 1 -  (-0,293)2  
 
 (-0,029241)+ (-0,000196)- (-0,342) (0,04102) 
Ryx1x2    =        ---------------------------------------------- 
 1 -  (-0,085849)  
 
 (-0,029437) - (-0,01402884) 




Ryx1x2    =     ---------------------------------------------- 
  1,085849 
 
Ryx1x2    =     -0,0141899656 
R           = -0,119121642 
                 R           = 0,119 
Maka dari kesimpulan  hasil perhitungan yang ada di atas 





budaya organisasi secara simultan terhadap kinerja pegawai yang 
diperoleh dengan nilai (R) sebesar 0,119. Maka nilai korelasi 
sebesar 0,119 tersebut lalu diinterpretasikan dengan tabel 
interpretasi nilai r berada pada interval 0,20 – 0,399. Hal tersebut 
dapat diartikan bahwa pengaruh penerapan konsep teamwork dan 
budaya organisasi secara simultan terhadap kinerja pegawai yaitu 
tergolong rendah. 
Maka pengaruh konsep teamwork dan budaya organisasi 
terhadap kinerja pegawai juga memiliki pengaruh positif. Semakin 
baik teamwork dan budaya organisasi maka akan meningkatkan 
kinerja pegawai, dan sebaliknya semakin menurun teamwork dan 
budaya organisasi terhadap kinerja pegawai maka akan semakin 
menurun. 
6. Uji Signifikasi Koefisien Korelasi Berganda 
1. Formulasi Hipotesis 
𝐻0  :  ρ = 0,  tidak ada pengaruh yang signifikan antara 
penerapan konsep teamwork terhadap kinerja 
pegawai Kantor Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah 
Kabupaten Brebes.  
𝐻1  :   ρ  =  0,  terdapat pengaruh yang signifikan antara 
Penerapan konsep teamwork dan  budaya organisasi 





Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Daerah Kabupaten Brebes. 
2. Taraf  Signifikan 
Nilai Ftabel dapat diperoleh pada taraf signifikansi sebesar 0,05 
serta nilai degree of freedom (df)1 = k-1 dan degree of 
freedom (df) 2=n – k (k = jumlah variabel bebas yaitu 2 
variabel dan n = jumlah sampel yaitu 57 data) maka besar nilai 
Ftabel adalah sebagai berikut : 
   (atau α = 5%). Nilai Ftabel adalah sebagai berikut : 
Ftabel = Fα ; k – 1 ; n – k 
Ftabel = F0,05 ; 2 – 1 ; 56 – 2 
Ftabel = F0,05 ; 1 ; 54 
         Ftabel = 4,02 
3. Kriteria untuk menerima atau menolak 𝐻0 adalah : 
a. Jika 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔>𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 maka 𝐻0 ditolak 
b. Jika 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔<𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 maka 𝐻0 diterima 
4. Untuk Pengujian 
menguji signifikasi korelasi berganda dengan 























  = 
−0,007
0,0191
=  −0,366 
5. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil perhitungan uji signifikansi 
korelasi berganda diperoleh nilai Fhitung sebesar -0,366 nilai 
tersebut selanjutnya dibandingkan dengan Ftabel dengan dk 
pembilang = (k) dan dk penyebut = (n-k-1), jadi dk 
pembilang = 1 dan dk penyebut = 54 dengan taraf kesalahan 
5% maka nilai Ftabel sebesar -0,366 . Dengan demikian nilai 
Fhitung lebih besar dari Ftabel (2,724 >0,366) atau pada daerah 
H0 ditolak. Kesimpulan yang dapat diambil adalah terdapat 
pengaruh yang signifikan kepemipinan tranformasional dan 
iklim organisasi terhadap kinerja pegawai. 
7. Koeisien Determinasi 
Kofisien determinasi yaitu untuk menilai seberapa besar 
pengaruh variabel X terhadap Y maka digunakan koefisien 
diterminasi (KD) yang merupakan koefisien korelasi yang biasanya 
dinyatakan dengan presentase %. Berikut adalah rumus koefisien 
determinasi : 
KD  = r2 x 100% 
KD  = 0,1192 x 100% 





KD  = 146 
KD = 14,6 % 
8. Hasil Dan Pembahasan 
1) Pengaruh Variabel Penerapan Konsep Teamwork Terhadap 
Kinerja Pegawai Kantor Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kabupaten 
Brebes Dari hasil penelitian memberikan nilai korelasi -0,171 
dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05 bahwa yang artinya 
terdapat pengaruh yang signifikan antara teamwork terhadap 
kinerja pegawai. Hasil penelitian terdahulu Eri Nugraha (2017) 
menyatakan bahwa pengaruh konsep teamwork terhadap kinerja 
Implikasi dari hasil penelitian ini sejalan dengan teori Andrew 
Carnegei (2010:24) menyebutkan bahwa kerja sama tim adalah 
kemampuan bekerjasama mencapai visi bersama serta 
kemampuan untuk mengarahkan pencapaian individual 
terhadap tujuan organisasi. Semua tim yaitu kelompok karena 
terdiri atas orang-orang yang hubungannya terpadu namun 
tidak semua tim adalah kelompok karena beberapa kelompok 
hanya orang-orang yang berkumpul bersama saja tanpa 
bergantung dan tanpa tujuan organisasi yang baik. Apabila 
bergabung dalam sebuah tim memiliki kebutuhan yang 
mencakup komunikasi efektif, mendengarkan aktif dan 





diantara anggota timnya. Maka kinerja yang harus dicapai oleh 
sebuah tim harus lebih baik daripada kinerja per individu pada 
suatu organisasi ataupun perusahaan. 
2) Pengaruh Variabel Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 
Pegawai Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Daerah Kabupaten Brebes 
Hasil dari penelitian memberikan nilai korelasi 0,014 
dengan nilai signifikan sebesar 0,200 < 0,399 bahwa yang 
artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara budaya 
organisasi kinerja. Hasil penelitian terdahulu Made Agus 
Suryandita (2016) menyatakan bahwa terdapat pengaruh 
hubungan antara budaya organisasi terhadap kinerja. 
Implikasi dari hasil penelitian ini sejalan dengan teori 
Munandar (2012) bahwa budaya organisasi merupakan pola cara 
berfikir, cara bekerja dan cara pegawai melakukan suatu 
pekerjaan yang diberikan perusahaan dalam melakukan tugas 
pekerjaanya mereka masing-masing, berkaitan dengan 
bagaimana pegawai mempresepsikan karakteristik dari budaya 
yang ada di organisasi, bukan dengan apa yang mereka 
menyukai budaya tersebut. Yang artinya budaya tersebut 
merupakan suatu istilah deskriptif dan budaya organisasi 






3) Pengaruh Variabel Teamwork dan Variabel Budaya Organisasi 
Terhadap Kinerja Pegawai  Pegawai Kantor Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Daerah Kabupaten Brebes  
Hasil dari penelitian memberikan nilai korelasi 0,119 
dengan nilai Fhitung sebesar 2,724 > Ftabel 4,02 atau pada area 
daerah H0 ditolak. Maka hal ini bermakna bahwa terdapat 
pengaruh yang signifikan dan positif teamwork dan budaya 
organisasi secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai 
Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Daerah Kabupaten Brebes Dan dalam hal ini nilai 
positif yang ada akan memberikan suatu pengertian jika 
teamwork dan budaya organisasi secara bersama-sama naik, 
maka suatu kinerja akan naik juga, dan juga sebaliknya jika 
teamwork dan budaya organisasi turun maka kinerja pegawai 
pun turun. 
 Implikasi dari hasil penelitian ini sejalan dengan teori 
Mangkunegara (2015:69) prestasi pegawai yaitusuatu proses 
dimana penilaian prestasi kinerja pegawai yang dilakukan 
pemimpin perusahaan secara sistematik berdasarkan pekerjaan 
yang ditugaskan kepadanya maka secara otomatis dapat 
meningkatkan kinerja pegawai yang ada diperusahaan atau 





jawab, pengakuan, dukungan dan komitmen kerja juga mampu 
untuk meningkatkan suatu kinerja pegawai di organisasi, dan 
juga dapat disimpulkan bahwa apabila suatu teamwork atau 
kerja kelompok ditetapkan secara bersama-sama dengan   
budaya organisasi akan semakin meningkat kualitasnya serta 







KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dijelaskan secara detail dan 
terperinci pada pembahasan diatas, maka peneliti dapat memberikan beberapa 
kesimpulan penelitian yaitu sebagai berikut: 
1. Tidak ada pengaruh yang signifikan antara Teamwork dan Kinerja 
pegawai pada kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Daerah Kab. Brebes. Maka nilai positif  adalah jika 
variabel Teamwork naik maka variabel kinerja pegawai naik. Sementara 
jika Variabel Teamwork turun maka variabel kinerja pegawai juga aka 
turun 
2. Tidak ada pengaruh yang signifikan antara Budaya Organisasi dan 
Kinerja pegawai pada Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Daerah Kab. Brebes. Maka nilai positif adalah 
jika variabel budaya organisasi naik maka variabel kinerja pegawai juga 
naik. Sementara jika variabel budaya organisasi turun maka kinerja 
pegawai akan turun. 
3. Tidak ada pengaruh yang signifikan antara teamwork dan budaya 
organisasi Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 





teamwork naik maka variabel budaya organisasi juga naik. Sementara 
jika variabel teamwork turun maka budaya organisasi akan turun. 
4. Dan dari hasil uji koefesien determinasi (R2) diperoleh nilai R2 sebesar 
0,416, maka hal ini menunjukkan variabel kinerja pegawai dipengaruhi 
oleh teamwork dan budaya organisasi 0,416 dan sisanya dipengaruhi oleh 
variabel yang lain tidak dijelaskan dalam penelitian ini.  
B. Saran 
Berdasarkan pembahasan serta beberapa kesimpulan yang ada, maka 
penulis menyampaikan beberapa saran yang terkait dengan kinerja pegawai di 
Kantor Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Daerah Kab.Brebes agar dapat di gunakan sebagai pertimbangan bagi pihak 
instansi dan peneliti lebih lanjut sebagai berikut : 
1. Bagi Instansi 
Pihak kepala Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia Daerah Kab. Brebes sebaiknya melakukan pembenahan 
kinerja pegawai dan lebih mempertahankan lagi sarana dan prasarana apa 
yang dibutuhkan oleh pegawai, dan sehingga pegawai dapat mendapat 
iklim organisasi yang lebih baik dalam hal pegawai Kantor Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kab. 
Brebes. juga perlu memiliki pemimpin yang secara signifikan 
meningkatkan kinerja organisasi, membangkitkan komitmen yang ada dan 







2. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Untuk peneliti selanjutnya diharapkan dapat menambah variabel 
independent lain seperti pelatihan, reward dan komitmen organisasi yang 
dapat mempengaruhi kinerja, dan yang diharapkan dapat menambah 
jumlah responden, obyek penelitian serta menambah intsrumen pernyataan 
pada kuesioner agar hasil penelitian lebih maksimal 
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LAMPIRAN 1   
LEMBAR KUESIONER 
 
Perihal :  Permohonan Pengisian Kuesioner 
Judul Penelitian :  PengaruhPenerapanKonsep Teamwork dan 
BudayaOrganisasiTerhadapKinerjaPegawai Kantor Badan 








Dalam rangka menyelesaikan penelitian, saya Mahasiswi Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal, mohon partisipasi dari Sdr 
untuk mengisi kuesioner yang telah kami sediakan. 
Adapun data yang kami minta adalah sesuai dengan kondisi yang 
dirasakan Sdr selama ini. Kami akan menjaga kerahasiaan karena data ini hanya 
untuk kepentingan penelitian. 
Setiap jawaban yang diberikan merupakan bantuan yang tidak ternilai 
harganya bagi penelitian ini. 
Atas perhatian dan bantuannya, kami mengucapkan terima kasih. 
 











1. Jenis Kelamin  :  a.   Laki-laki 
  b.  Perempuan 
2. Pendidikan Terakhir :  a.  SMA atau SMK 
        b.  S1 
        c. S2  
3. Umur   :  a.  25-35 tahun 
        b.  35-40 tahun 
        c.  40-45 tahun 
        d.  >45 tahun 
 
A. KINERJA PEGAWAI (Y) 
NO PERTANYAAN S SS N TS STS 
1. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 
sendiri dengan jumlah yang telah ditentukan  
     
2. Dalam pekerjaan saya lebih mengutamakan 
kualitas pekerjaan 
     
3. Saya mampu menyelesaikan tugas dan 
mengetahui mana tugas yang harus saya 
kerjakan 
     
4. Saya mampu bekerja sama dengan rekan 
kerja 
     
5. Saya mampu menyelesaikan semua 
pekerjaan, karna sudah menjadi tugas dan 
tanggung jawab pegawai 
 
     
6. Saya mampu mengatur pekerjaan dan 
melakukan sesuatu dengan baik tanpa diberi 
tahu 
     
7. Saya mampu  menyelesaikan pekerjaan 
dengan tepat  waktu sebagai mana mestinya 






B. TEAMWORK (X1) 
8. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 
dengan cermat, tekun dan teliti 
     
9. Tingkat kehadiran saya sudah mulai cukup 
baik 
     
10. Saya mampu mengatur dan menyelesaikan 
pekerjaan segiat mungkin agar 
terlselesaikan dengan baik dan cepat pada 
waktu yang telah ditentukan 
     
NO PERTANYAAN S SS N KS STS 
1. Pemimpin melibatkan anggota 
timnya dalam membuat keputusan. 
     
2. Pemimpin harus adil dalam 
bersikap dan melayani orang lain 
serta bawahannya dengan baik 
     
3. Pemimpin harus membuat 
lingkungan kerja yang anggota 
timnya bertanggung jawab 
     
4. Saya mampu menyelesaikan tugas 
tim sebagaimana tujuan utama 
organisasi 
     
5. Saya mampu membentuk anggota 
tim denganbaik 
     
6. Saya bekerja dengan jujur dan 
terbuka sehingga terjalinnya 
komunikasi antar rekan kerja 
     
7. Pemimpin harus memberi 
komunikasi dengan baik dan jelas 
kepada pegawainya 
     
8. Fokus pada masa yang akan datang 
agar mencapai tujuan untuk 
berkembangnya sebuah organisasi 
     
9. Saya lebih memfokuskan pekerjaan 
yang ada diperusahaan 
     
10. Saya mampu menyelesaikan semua 
tugas sebagaimana mestinya 
dengan cepat dan tepat waktu. 






C. BUDAYA ORGANISASI (X2) 
 
NO PERTANYAAN S SS N TS STS 
1. Saya mampu menyelesaikan tugas 
sendiri dan betanggung jawab atas 
tugas tersebut 
     
2. Saya mampu bertindak sendiri 
dan mengahadapi jika ada rekan 
kerja yang bersifat agresif 
     
3. Saya mampu menciptakan kinerja 
yang baik untuk tujuan organisasi 
yang jelas 
     
4. Pegawai harus disiplin kerja dan 
mengikuti budaya organisasi 
perusahaan serta bisa mengatur 
pekerjaan dengan baik. 
     
5. Manajer harus memberikan 
dukungan, bantuan dan 
komunikasi dalam menyelesaikan 
pekerjaan. 
     
6. Saya mampu mengendalikan jika 
terdapat rekan kerja yang bekerja 
seenaknya sendiri. 
     
7. Saya mampu menaikkan kinerja 
kerja dengan baik untuk 
memajukan perusahan 
     
8. Saya mampu menunjukan 
kemampuan sayadengan cara 
menyelesaikan pekerjaan sendiri 
     
9. Saya mampu memberikan 
motivasi, serta saran yang baik 
untuk organisasi agar kedepannya 
lebih baik 
     
10. Saya mampu berkomunikasi 
dengan rekan kerja sesame 
perusahaan maunpun dengan 
perusahaan lain  
 








Data Pernyataan Penelitian Responden Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
 
 KINERJA PEGAWAI  
No Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 JUMLAH 
1 4 5 4 4 3 4 3 4 3 4 38 
2 5 4 4 3 4 4 4 4 3 4 39 
3 4 4 5 4 3 5 3 5 4 5 42 
4 5 5 4 5 4 5 3 4 4 4 43 
5 4 5 4 4 3 3 4 4 5 5 41 
6 3 5 5 4 4 3 3 5 4 4 40 
7 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 36 
8 3 4 4 4 5 4 5 4 5 3 41 
9 4 4 4 5 4 3 5 4 4 3 40 
10 4 5 3 4 3 4 3 3 3 4 36 
11 5 5 3 4 3 5 4 3 3 4 39 
12 5 3 3 3 4 3 4 3 3 5 36 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 
14 4 3 4 4 5 3 5 4 5 4 41 
15 5 3 5 5 4 4 5 5 4 4 44 
16 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 44 
17 5 4 5 4 3 5 5 5 3 5 44 
18 4 5 4 3 3 4 5 4 3 5 40 
19 3 5 3 4 4 4 4 3 4 4 38 
20 4 5 4 5 4 3 5 4 5 3 42 
21 4 5 3 4 3 3 4 3 5 4 38 
22 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 39 
23 3 4 5 3 4 3 5 5 4 3 39 
24 3 4 4 4 5 4 4 4 3 3 38 
25 3 4 3 5 4 3 4 3 3 3 35 
26 4 5 3 4 4 4 5 3 4 3 39 
27 4 5 3 3 3 3 3 3 4 4 35 
28 3 5 4 4 3 3 3 4 5 4 38 
29 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 40 
30 3 4 5 4 4 3 3 5 3 4 38 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 
32 3 5 3 4 3 3 3 3 4 4 35 





34 5 4 3 3 5 3 4 3 5 3 38 
35 4 4 4 3 5 4 3 4 4 5 40 
36 3 5 5 3 4 4 3 5 4 4 40 
37 4 5 4 3 3 4 4 4 3 3 37 
38 3 5 3 4 4 3 3 3 3 4 35 
39 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 40 
40 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 36 
41 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 40 
42 3 3 3 5 3 3 4 3 4 4 35 
43 4 3 3 4 4 5 3 3 4 3 36 
44 3 3 3 4 4 4 5 3 3 4 36 
45 3 3 3 5 5 3 4 3 3 3 35 
46 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 36 
47 5 4 2 4 3 4 3 2 4 3 34 
48 4 4 3 4 3 3 5 3 5 5 39 
49 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
50 2 4 3 3 5 4 3 3 4 3 34 
51 3 4 3 3 4 4 4 3 3 2 33 
52 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 33 
53 5 3 4 4 4 3 4 4 4 4 39 
54 4 3 3 4 4 3 4 3 5 5 38 
55 3 3 4 5 3 5 3 4 4 4 38 

















Data Pernyataan Penelitian Responden Variabel Teamwork (X1) 
 TEAMWORK (X1)  
NO Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 JUMLAH 
1 4 4 3 5 3 3 4 5 4 5 40 
2 4 5 4 4 4 3 4 5 3 5 41 
3 4 4 5 3 3 4 4 4 5 4 40 
4 4 3 4 5 4 5 3 3 4 4 39 
5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 43 
6 4 5 5 4 4 3 4 4 3 4 40 
7 5 4 3 4 3 3 4 5 5 3 39 
8 5 4 3 3 4 3 5 3 5 4 39 
9 5 3 4 4 4 4 5 4 4 4 41 
10 5 3 4 5 4 5 4 5 5 4 44 
11 5 3 5 4 5 4 4 4 5 5 44 
12 5 3 4 4 4 4 4 3 5 4 40 
13 3 3 4 3 4 5 5 4 4 4 39 
14 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
15 3 5 5 4 4 3 3 5 4 3 39 
16 3 4 5 3 3 4 4 4 3 3 36 
17 3 5 4 4 3 5 5 3 3 3 38 
18 4 4 3 5 4 4 4 4 3 3 38 
19 4 4 4 4 4 5 4 5 3 4 41 
20 4 3 4 3 5 5 5 5 3 4 41 
21 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 45 
22 5 3 4 4 5 4 4 5 4 5 43 
23 5 4 5 4 5 4 3 4 4 5 43 
24 5 4 4 4 4 5 3 3 4 4 40 
25 5 5 4 3 3 5 5 4 4 4 42 
26 5 4 5 4 3 5 4 5 5 3 43 
27 4 4 4 5 3 5 4 4 5 4 42 
28 4 3 3 4 4 5 3 5 4 4 39 
29 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 38 
30 4 3 5 3 4 4 3 4 5 3 38 
31 5 5 4 4 5 5 3 4 4 3 42 
32 5 4 5 5 5 4 4 5 5 3 45 
33 5 4 4 4 4 3 4 3 5 5 41 
34 5 3 5 4 5 3 5 4 4 5 43 
35 4 4 5 3 4 4 5 3 5 4 41 






Data Pernyataan Penelitian Responden Variabel Budaya Organisasi (X2) 
 BUDAYA ORGANISASI (X2)  
No Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 JUMLAH 
1 3 4 5 5 4 3 3 3 5 4 39 
2 4 5 4 3 4 4 3 4 4 4 39 
3 4 5 4 5 4 5 5 3 4 4 43 
4 3 5 3 3 5 4 3 5 3 3 37 
5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 43 
6 5 4 5 4 5 4 5 3 5 5 45 
7 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 45 
8 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 43 
9 4 5 4 5 3 5 3 4 4 5 42 
10 3 4 3 4 4 5 4 3 3 4 37 
11 4 4 4 5 5 5 5 3 4 5 44 
12 3 3 5 4 5 5 4 4 4 4 41 
13 4 3 5 5 4 4 3 4 5 5 42 
14 3 5 4 4 3 3 3 3 5 4 37 
15 3 4 3 5 3 5 4 5 4 3 39 
16 3 4 3 5 4 4 5 5 3 3 39 
37 4 4 5 3 5 5 4 4 4 3 41 
38 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 41 
39 5 5 3 3 3 3 4 5 4 5 40 
40 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 45 
41 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 47 
42 5 3 3 4 4 4 4 4 4 3 38 
43 4 4 4 3 3 3 3 4 5 4 37 
44 4 5 5 4 3 4 4 3 5 4 41 
45 4 4 3 5 3 5 4 3 4 5 40 
46 4 5 4 5 4 3 3 4 5 4 41 
47 4 4 5 4 4 3 5 5 4 4 42 
48 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 42 
49 5 4 4 3 4 5 3 4 3 5 40 
50 5 4 5 4 3 3 3 3 4 4 38 
51 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 44 
52 4 4 3 4 4 5 3 4 4 5 40 
53 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3 39 
54 4 4 4 3 3 4 5 5 3 4 39 
55 4 4 5 4 3 4 4 5 5 4 42 





17 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 37 
18 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 46 
19 5 4 4 3 4 4 4 5 4 4 41 
20 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 40 
21 5 4 3 4 3 3 3 4 3 3 35 
22 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 36 
23 5 3 5 3 4 4 4 3 4 4 39 
24 5 3 4 5 3 5 5 3 3 3 39 
25 5 4 5 3 3 4 5 4 3 3 39 
26 5 3 4 4 4 5 3 3 4 4 39 
27 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 32 
28 5 4 4 4 3 5 4 4 3 3 39 
29 4 5 5 3 3 5 5 5 3 3 41 
30 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 42 
31 5 3 5 3 4 4 5 3 4 4 40 
32 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 40 
33 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 47 
34 3 5 4 4 3 5 4 5 3 3 39 
35 4 4 5 4 3 4 4 4 3 3 38 
36 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 
37 5 4 4 3 3 4 3 4 3 3 36 
38 3 3 4 4 4 5 4 3 4 4 38 
39 4 3 3 5 4 4 3 3 4 4 37 
40 5 4 4 3 3 4 4 4 3 3 37 
41 4 5 5 4 4 5 3 5 4 4 43 
42 5 5 4 3 4 5 4 5 2 5 42 
43 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 46 
44 3 5 4 3 4 5 5 5 3 4 41 
45 3 4 3 4 5 5 4 4 4 3 39 
46 4 4 4 5 3 4 3 4 5 3 39 
47 5 5 5 3 4 3 4 5 5 4 43 
48 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 43 
49 4 3 4 4 5 3 4 3 4 5 39 
50 5 5 3 3 4 4 4 4 3 4 39 
51 4 4 4 4 4 5 5 3 4 4 41 
52 3 3 5 3 3 3 4 5 4 3 36 
53 4 4 4 3 3 4 5 5 4 3 39 
54 5 3 5 3 3 3 4 3 3 3 35 
55 4 3 5 4 4 3 5 3 4 4 39 
56 3 5 4 5 4 5 4 5 4 4 43 







UJI VALIDITAS VARIABEL KINERJA PEGAWAI (Y) 
Correlations 
 Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 Y1.10 Y1.11 
Y1.1 Pearson 
Correlation 
1 -.050 1.000** .218 -.050 1.000** .218 .294* -.050 .161 .606** 
Sig. (2-tailed)  .714 .000 .107 .714 .000 .107 .028 .714 .235 .000 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 
Y1.2 Pearson 
Correlation 
-.050 1 -.050 -.092 1.000** -.050 -.092 .102 1.000** .044 .591** 
Sig. (2-tailed) .714  .714 .502 .000 .714 .502 .457 .000 .747 .000 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 
Y1.3 Pearson 
Correlation 
1.000** -.050 1 .218 -.050 1.000** .218 .294* -.050 .161 .606** 
Sig. (2-tailed) .000 .714  .107 .714 .000 .107 .028 .714 .235 .000 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 
Y1.4 Pearson 
Correlation 
.218 -.092 .218 1 -.092 .218 1.000** .340* -.092 .089 .490** 
Sig. (2-tailed) .107 .502 .107  .502 .107 .000 .010 .502 .512 .000 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 
Y1.5 Pearson 
Correlation 
-.050 1.000** -.050 -.092 1 -.050 -.092 .102 1.000** .044 .591** 
Sig. (2-tailed) .714 .000 .714 .502  .714 .502 .457 .000 .747 .000 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 
Y1.6 Pearson 
Correlation 
1.000** -.050 1.000** .218 -.050 1 .218 .294* -.050 .161 .606** 
Sig. (2-tailed) .000 .714 .000 .107 .714  .107 .028 .714 .235 .000 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 
Y1.7 Pearson 
Correlation 
.218 -.092 .218 1.000** -.092 .218 1 .340* -.092 .089 .490** 
Sig. (2-tailed) .107 .502 .107 .000 .502 .107  .010 .502 .512 .000 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 
Y1.8 Pearson 
Correlation 
.294* .102 .294* .340* .102 .294* .340* 1 .102 .123 .533** 





N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 
Y1.9 Pearson 
Correlation 
-.050 1.000** -.050 -.092 1.000** -.050 -.092 .102 1 .044 .591** 
Sig. (2-tailed) .714 .000 .714 .502 .000 .714 .502 .457  .747 .000 





.161 .044 .161 .089 .044 .161 .089 .123 .044 1 .359** 
Sig. (2-tailed) .235 .747 .235 .512 .747 .235 .512 .366 .747  .007 





.606** .591** .606** .490** .591** .606** .490** .533** .591** .359** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .007  
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 














UJI VALIDITAS VARIABEL KONSEP TEAMWORK (X1) 
 
Correlations 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 
X1.1 Pearson 
Correlation 
1 .212 .212 .117 1.000** .150 1.000** 1.000** .084 .212 .793** 
Sig. (2-tailed)  .120 .120 .393 .000 .274 .000 .000 .543 .120 .000 
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 
X1.2 Pearson 
Correlation 
.212 1 1.000** .023 .212 .134 .212 .212 .161 1.000** .675** 
Sig. (2-tailed) .120  .000 .865 .120 .329 .120 .120 .239 .000 .000 
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 
X1.3 Pearson 
Correlation 
.212 1.000** 1 .023 .212 .134 .212 .212 .161 1.000** .675** 
Sig. (2-tailed) .120 .000  .865 .120 .329 .120 .120 .239 .000 .000 
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 
X1.4 Pearson 
Correlation 
.117 .023 .023 1 .117 .027 .117 .117 .322* .023 .320* 
Sig. (2-tailed) .393 .865 .865  .393 .844 .393 .393 .017 .865 .017 
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 
X1.5 Pearson 
Correlation 
1.000** .212 .212 .117 1 .150 1.000** 1.000** .084 .212 .793** 
Sig. (2-tailed) .000 .120 .120 .393  .274 .000 .000 .543 .120 .000 
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 
X1.6 Pearson 
Correlation 
.150 .134 .134 .027 .150 1 .150 .150 .113 .134 .339* 
Sig. (2-tailed) .274 .329 .329 .844 .274  .274 .274 .411 .329 .011 
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 
X1.7 Pearson 
Correlation 
1.000** .212 .212 .117 1.000** .150 1 1.000** .084 .212 .793** 
Sig. (2-tailed) .000 .120 .120 .393 .000 .274  .000 .543 .120 .000 
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 
X1.8 Pearson 
Correlation 
1.000** .212 .212 .117 1.000** .150 1.000** 1 .084 .212 .793** 
Sig. (2-tailed) .000 .120 .120 .393 .000 .274 .000  .543 .120 .000 







.084 .161 .161 .322* .084 .113 .084 .084 1 .161 .366** 
Sig. (2-tailed) .543 .239 .239 .017 .543 .411 .543 .543  .239 .006 





.212 1.000** 1.000** .023 .212 .134 .212 .212 .161 1 .675** 
Sig. (2-tailed) .120 .000 .000 .865 .120 .329 .120 .120 .239  .000 





.793** .675** .675** .320* .793** .339* .793** .793** .366** .675** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .017 .000 .011 .000 .000 .006 .000  
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 












UJI VALIDITAS VARIABEL BUDAYA ORGANISASI (X2) 
 
Correlations 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 
X2.1 Pearson 
Correlation 
1 -.042 1.000** .233 1.000** -.004 -.004 -.042 1.000** 1.000** .780** 
Sig. (2-tailed)  .757 .000 .085 .000 .977 .977 .757 .000 .000 .000 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 
X2.2 Pearson 
Correlation 
-.042 1 -.042 .251 -.042 .275* .275* 1.000** -.042 -.042 .454** 
Sig. (2-tailed) .757  .757 .062 .757 .040 .040 .000 .757 .757 .000 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 
X2.3 Pearson 
Correlation 
1.000** -.042 1 .233 1.000** -.004 -.004 -.042 1.000** 1.000** .780** 
Sig. (2-tailed) .000 .757  .085 .000 .977 .977 .757 .000 .000 .000 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 
X2.4 Pearson 
Correlation 
.233 .251 .233 1 .233 -.001 -.001 .251 .233 .233 .430** 
Sig. (2-tailed) .085 .062 .085  .085 .992 .992 .062 .085 .085 .001 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 
X2.5 Pearson 
Correlation 
1.000** -.042 1.000** .233 1 -.004 -.004 -.042 1.000** 1.000** .780** 
Sig. (2-tailed) .000 .757 .000 .085  .977 .977 .757 .000 .000 .000 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 
X2.6 Pearson 
Correlation 
-.004 .275* -.004 -.001 -.004 1 1.000** .275* -.004 -.004 .475** 
Sig. (2-tailed) .977 .040 .977 .992 .977  .000 .040 .977 .977 .000 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 
X2.7 Pearson 
Correlation 
-.004 .275* -.004 -.001 -.004 1.000** 1 .275* -.004 -.004 .475** 
Sig. (2-tailed) .977 .040 .977 .992 .977 .000  .040 .977 .977 .000 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 
X2.8 Pearson 
Correlation 
-.042 1.000** -.042 .251 -.042 .275* .275* 1 -.042 -.042 .454** 
Sig. (2-tailed) .757 .000 .757 .062 .757 .040 .040  .757 .757 .000 







1.000** -.042 1.000** .233 1.000** -.004 -.004 -.042 1 1.000** .780** 
Sig. (2-tailed) .000 .757 .000 .085 .000 .977 .977 .757  .000 .000 





1.000** -.042 1.000** .233 1.000** -.004 -.004 -.042 1.000** 1 .780** 
Sig. (2-tailed) .000 .757 .000 .085 .000 .977 .977 .757 .000  .000 





.780** .454** .780** .430** .780** .475** .475** .454** .780** .780** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



































Alpha N of Items 
.753 11 
 




Alpha N of Items 
.749 11 
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